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Señores miembros del Jurado: 
Dando cumplimiento a las normas del reglamento de la Universidad César 
Vallejo y la Superintendencia Nacional de Educación Superior Universitaria, para 
optar el grado de magister en gestión del talento humano, se pone a vuestra 
consideración el presente estudio denominado: “Influencia de la motivación en la 
satisfacción Laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016”. 
La presente investigación se inició con la inquietud de investigar como la 
motivación influye en la satisfacción de los trabajadores en la empresa Favinell SAC. 
Con el objetivo de determinar la influencia que ejerce una variable con la otra, para 
contribuir al mejoramiento de ambas variables. 
La información se ha estructurado en ocho capítulos teniendo en cuenta el 
esquema de investigación sugerido por la Universidad. En el capítulo I, se ha 
considerado la introducción de la investigación. En el capítulo II, se registra el marco 
metodológico. En el capítulo III, se considera los resultados a partir del 
procesamiento de la información recogida. En el capítulo IV se considera la discusión 
de los resultados. En el capítulo V se considera las conclusiones, en el Capítulo VI 
las recomendaciones, en el capítulo VII se consideran las referencias bibliográficas y 
por último los apéndices del estudio. 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y 
merezca su aprobación. 
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La problemática relacionada al estudio se centra en que existen condiciones dentro 
del entorno organizacional que afectan en la percepción y actitudes de los 
trabajadores; por ello es importante analizar la relación se establecen entre las 
variables, para proponer alternativas de solución. Por ello la presente investigación 
tuvo como objetivo determinar la influencia de la motivación en la satisfacción laboral  
en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell, 2016. Para la investigación se 
utilizó un enfoque cuantitativo, mediante un método hipotético deductivo, 
investigación de tipo básica, con un diseño no experimental, trasversal, de tipo 
explicativo – causal, en el cual se trabajó en una población de 100 trabajadores de la 
empresa Inversiones Favinell. Para la recolección de información se utilizó como 
técnica la encuesta, a través de dos cuestionarios uno de motivación laboral – MBM 
para medir la variable independiente y el otro una escala de satisfacción laboral – SL 
– SPC, los cuales pasaron por un proceso de validez de contenido y confiabilidad de 
alfa de Cronbach (α = 0,972 y  α = 0,874). En el estudio se concluyó: existe influencia 
de la motivacion en la satisfacciona laboral en los trabajadores de la empresa 
Favinell, 2016; con un valor de Nagelkerke de 0,479 o el 47,9% que muestra que la 
satisfaccion es dependiente en ese porcentaje de la motivacion de los trabajadores. 
Asi mismo se determinó que existe influencia de la necesidad de proteccion y 
seguridad influye en 48%, la necesidad social influye en 43,4 %, la necesidad de 
autoestima influye 41,8% y la necesidad de autorrealizacion influye en un 43,9% 
sobre la satisfaccion de los trabajadores.  





The problem related to the study focuses on the existence of conditions within the 
organizational environment that affect the perception and attitudes of workers; It is 
therefore important to analyze the relationship between variables, to propose 
alternative solutions. Therefore, the present investigation had as objective to 
determine the influence of the motivation in the job satisfaction in the workers of the 
company Inversiones Favinell, 2016. For the investigation a quantitative approach is 
used, through a hypothetical deductive method, the investigation of basic type, With a 
non - experimental, cross - sectional, explanatory - causal type, in which we work in a 
population of 100 workers of the company Inversiones Favinell. For the data 
collection, the survey was used as a technique, through two questionnaires one of 
work motivation - MBM to measure the independent variable and the other a work 
satisfaction scale - SL - SPC, which went through a process of validity of Content and 
reliability  (α = 0,972 y  α = 0,874). In the study it was concluded: there is influence of 
motivation in the satisfaction of the workers of the company Favinell, 2016; With a 
Nagelkerke value of 0.479 or 47.9% showing that satisfaction is dependent on that 
percentage of worker motivation. Likewise it was determined that there is influence of 
the need for protection and security influence in 48%, the need for social influence in 
43.4%, the need for self-esteem influence 41.8% and the need for self-regulation in a 
43.9 % On the satisfaction of the workers. 



















1.1. Realidad problemática 
En la actualidad las organizaciones se enfrentan a constantes cambios, ocasionados 
por la globalización de la economía y avances de la tecnología de información, los 
cuales derivan en la implementación de nuevos procesos y objetivos más ambiciosos 
por parte de las empresas. Dentro de este contexto diferentes estudios refieren que 
los trabajadores son el activo más valioso, son los que permiten a la empresa 
adaptarse a versatilidad del mercado, permitiendo el cumplimiento de los objetivos 
organizacionales y la competitividad de la misma. Sin embargo, estas condiciones 
generan que las personas hoy en día que pasen la mitad del día y algunas un poco 
más,  en actividades relacionadas al trabajo, puesto que de esta forma muchas de 
ellas llegan a satisfacer necesidades individuales, organizacionales y sociales. 
 
De lo anterior, el trabajo constituye un aspecto fundamental en el ser humano, 
al cual le dedican gran parte del tiempo que se dispone, orientándose en ganar el 
sustento en alguna actividad que de preferencia se disfrute, algo que no todas las 
personas lo pueden lograr. Pero en la realidad de las organizaciones se aprecia que 
no todos los trabajadores se sienten motivados o expresan un sentimiento positivo 
hacia su trabajo, lo que muchas veces generan consecuencias negativas tanto en el 
trabajador como en la organización. Por ello, en el presente estudio se pretende 
determinar el nivel de influencia que tiene la motivación en la satisfacción laboral en 
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 
FAVINELL S.A.C., de Julio a Diciembre 2016; con la finalidad de mejorar las 
condiciones de las variables de estudio.  
 
En el mundo, el crecimiento económico se da en un 3,1% según OIT (2015), 
caracterizado por una coyuntura donde predomina la incertidumbre, con expectativas 
de que haya un periodo prolongado de bajo crecimiento en las diferentes regiones 
del mundo. Por otro lado, en lo que respecta a la satisfacción laboral según estudios 
realizados por diferentes organismos internacionales solo el 13% se siente contento 
con su trabajo, el 63% ni contento ni descontento y un 24% se siente descontento 
con su trabajo, OIT (2015). De ello, se aprecia que el compañerismo y el gusto por el 
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trabajo fortalecen los niveles de satisfacción y el bajo salario, el mal horario y la 
inestabilidad laboral son las principales razones de la insatisfacción de los 
trabajadores. 
 
Al respecto Robbins y Judge (2009) los empleados pueden expresar su 
desmotivación o su insatisfacción de cuatro formas: la primera que es salir de 
organización, lo cual involucra buscar nuevo empleo y renunciar; la segunda forma 
se le denomina voz, que es intento activo y constructivo de querer mejorar las 
condiciones, a través de sugerencias, discusión del problema o actividades 
sindicales; la tercera forma se denomina lealtad, que es la conducta pasiva pero 
optimista de que las cosas mejoraran; y finalmente la forma negligencia que es el 
acto de permitir pasivamente que las cosas empeoren.  
 
Sobre la problemática en América Latina actualmente existe una 
desaceleración de la economía por ello en el 2015 registro una tasa de crecimiento 
de - 0,3%, derivado de esto la tasa de desempleo en la región aumentó a 6,9%, OIT 
(2015). Siendo el panorama económico de esta región cada vez más compleja, lo 
que dificulta la reducción de las tasa de pobreza y el mejoramiento de las 
condiciones laborales de miles de trabajadores. Sobre ello, el porcentaje de 
trabajadores que estén contentos con su trabajo en Latino América varía desde un 
27% en Brasil hasta un 12% en México, el promedio de satisfacción bordean los 20 
% en la región. Siendo una de las principales causas de insatisfacción en el trabajo 
los salarios que no cubren las necesidades de los trabajadores, condiciones 
laborales inadecuadas, inestabilidad laboral y el no sentirse realizado. Además, en el 
estudio se resalta que una de las principales consecuencias de la falta de motivación 
y satisfacción en los trabajadores es la alta tasa de rotación de personal que se 
tienen en las organizaciones, en Latinoamérica llega al 11 %, MINTRA (2012).   
 
En el Perú la situación no es diferente a la de los otros países de la región, 
actualmente existe una desaceleración de la economía lo significa una preocupación 
tanto para el estado como para las familias. Por otro lado, según el estudio “Cuarto 
18 
 
sondeo de empleo”, desarrollado por 25 mil personas en 9 países de la región, solo 
el 14% de los trabajadores están muy contentos, lo que representa la porción de los 
trabajadores que disfrutan y están altamente motivados con la realización de sus 
actividades dentro del contexto de una organización, MINTRA (2012). Así mismo, la 
tasa de rotación en el Perú asciende al 20, 7% (MINTRA, 2012), es precisamente la 
inestabilidad laboral uno de los problemas más frecuentes en nuestro medio laboral, 
aspecto que genera consecuencias negativas para cualquier organización y que 
posteriormente se agudiza cuando resulta extremadamente difícil poder cubrir el 
puesto de trabajo vacante; generando pérdidas significativas en las empresas, 
debido a los costos asociados en la selección, capacitación, inducción y otros gastos 
que se invirtieron en el trabajador. 
 
A nivel institucional la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 
Cerrada - FAVINELL S.A.C, es una empresa del rubro transportes que brindan 
servicios de carga en Lima y provincias, frente al auge del crecimiento económico 
especialmente en el rubro de construcción la empresa ha logrado posicionarse 
dentro del sector, lo que ha significado un crecimiento del valor de la marca y la 
rentabilidad de la misma. Sin embargo, este crecimiento no ha ido de la mano con el 
mejoramiento de las condiciones de trabajo para los colaboradores, esto se ve 
reflejado en las largas jornadas laborales que desempeñan tanto los choferes como 
el personal administrativo (hasta 12 horas diarias), no existe planes de desarrollo de 
personal, infraestructura y tecnología no es la adecuada. Así mismo, el personal 
muestra descontento con el salario y por las actividades que realizan, porque estas 
no tienden a darse de manera equitativa; además los colaboradores identifican un 
liderazgo autoritario. Estas condiciones generan en la empresa descontento, poca 
identificación con la empresa y sus objetivos, tardanzas, ausentismo laboral y una 





1.2. Trabajos previos 
1.2.1. Internacionales  
Zavala (2014) en su investigación de motivación y satisfacción laboral en el centro de 
servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas, en México. Cuyo 
objetivo fue determinar la relación entre la motivación y la satisfacción laboral; para la 
cual se utilizó una muestra de 58 trabajadores del Centro de Servicios Compartidos 
de una empresa embotelladora de bebidas carbonatada. Un estudio de enfoque 
cuantitativo de diseño descriptivo correlacional. Para la fase de recolección de 
información se elaboraron dos instrumentos de medición, uno para la motivación y 
otro para la satisfacción, mediante la teoría Bifactorial de Herzberg y los conceptos 
desarrollados por Peiró. Los resultados permiten concluir que existe una relación 
significativa y directa entre la motivación y la satisfacción laboral con un valor p < 
0,01. 
 
Salazar (2013) en su investigación “relación entre la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral del personal administrativo en el Hospital Nacional Roosevelt, en 
Guatemala”. Cuyo objetivo principal del estudio fue determinar la relación entre la 
cultura organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores. La muestra estuvo 
conformado por 46 trabajadores del Hospital Nacional Roosevelt. Estudio de enfoque 
cuantitativo de diseño trasversal de tipo descriptivo correlacional. Para la recolección 
de información se utilizaron dos instrumentos, el primero denominado cuestionario de 
cultura organización de Cameron y Quinn (2006) y el segundo que mide la 
satisfacción laboral de José L. Meliá (1990), los que permitieron medir las variables 
en el mismo momento. Los resultados fueron: El tipo de cultura está más cerca de la 
cultura clan, que refleja a lazos más familiares, tradición, trabajo en equipo, 
autodirección, ayuda mutua y cooperación. En lo que respecta a la satisfacción 
laboral se encontraron que el 56% presenta un nivel alto, el 37% un nivel medio y un 
7% de los trabajadores presenta una baja satisfacción. En lo respecta a la prueba de 
hipótesis los resultados muestran una correlación fuerte y directa entre la cultura 
organización y la satisfacción laboral del personal administrativo Roosevelt, con 
valores de significancia de p < 0,05. 
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Fuentes (2012) en su investigación “satisfacción laboral y su influencia en la 
productividad en la delegación de recursos humanos del organismo judicial, en 
Guatemala”; cuyo objetivo fue establecer la influencia que tiene la satisfacción 
laboral en la productividad. Para estudio se utilizó un enfoque cuantitativo con un 
diseño correlacional; utilizando una muestra de 20 trabajadores de un órgano 
judicial. Para la recolección de datos se utilizó dos cuestionarios uno para medir la 
satisfacción en el trabajo y el segundo para medir el grado de productividad dentro 
de la empresa. Los resultados muestran rc=0.73 siendo este < a 1,96 por lo que 
quiere decir que la influencia no es significativa. Por la cual se concluye que no 
existe una relación estadísticamente significativa entre la satisfacción laboral y la 
productividad de los trabajadores del organismo judicial. 
 
Moya (2011) en su investigación motivación y satisfacción laboral de los 
profesionales de enfermería en España; cuyo objetivo fue determinar la relación 
entre la motivación y satisfacción laboral. Para el estudio se trabajó con una muestra 
de 67 trabajadores de un centro hospitalario, un estudio de enfoque cuantitativo de 
diseño descriptivo, correlacional. Para el estudio se utilizó los siguientes 
instrumentos: la encuesta sociodemográfica de trabajo y el cuestionario Font Roja, 
de satisfacción laboral en medio hospitalario. Los resultados del estudio fueron los 
siguientes: el 67% de los trabajadores presentaron un nivel media de satisfacción, 
teniendo puntuaciones más altos en las dimensiones de relaciones sociales, las 
actividades que realizan, y la competencia profesional y un nivel medio de motivación 
laboral. Con respecto a la prueba de hipótesis se concluye que existe una relación 
estadísticamente significativa entre la motivación y la satisfacción en los 
profesionales de enfermería. 
 
Sánchez (2011) en su estudio sobre estrés laboral, satisfacción en el trabajo y 
bienestar Psicológico en trabajadores de una industria cerealera, Santa Fe, 
Argentina; cuyo objetivo fue relacionar las variables estrés laboral, satisfacción en el 
trabajo y bienestar psicológico. La investigación se realizó en base a un enfoque 
cuantitativo con diseño transversal de tipo correlacional, para lo cual se trabajó con 
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una muestra de 64 trabajadores. Para recolección de datos se utilizó el cuestionario 
que evalúa situaciones que puedan resultar estresantes en el trabajo y sus vínculos 
con la empresa, jefes y compañeros, otro cuestionario de J, M Peiró y J.L Meliá va a 
indagar sobre los distintos aspectos del trabajo que producen satisfacción o 
insatisfacción en algún grado, y el ultimo es el BIEPS-A de Casullo, que evalúa el 
bienestar psicológico en adultos. Los resultados muestran relaciones significativas 
entre el estrés laboral y la satisfacción de manera indirecta, así mismo el estrés 
laboral correlaciona de manera significativa e indirecta con el bienestar psicológico. 
 
1.2.2. Nacionales  
Gutiérrez (2015) estudió la influencia de los factores motivacionales y de higiene 
según Herzberg en el clima organizacional del supermercado Metro del distrito de 
Lambayeque. En dicho estudio tuvo como objetivo determinar la influencia de los 
factores motivacionales y de higiene según Herzberg en el clima organizacional. 
Para el estudio se trabajó con 30 trabajadores pertenecientes a las distintas áreas 
funcionales del Supermercado Metro en Lambayeque. Se utilizó un enfoque 
cuantitativo de corte transversal, de diseño descriptivo correlacional. Para la 
recolección de datos se usaron dos instrumentos: un cuestionario para medir los 
factores motivacionales y de higiene, y el otro para medir el clima organizacional. Los 
resultados encontrados fueron los siguientes: sobre los factores motivacionales se 
encontraron un nivel alto con un 53,33% y el clima laboral en los trabajadores estuvo 
en un nivel regular. Con respecto a la estadística inferencial, los factores 
motivacionales según Herzberg influyen en un 90,60% en el clima organizacional en 
los trabajadores y los factores de higiene influyen en un 88,10% en el clima 
organizacional en el Supermercado Metro. 
 
Chirito y Raymundo (2015) en su investigación sobre la motivación y su 
incidencia en el desempeño laboral del Banco Interbank; planteó como objetivo 
determinar la incidencia de la motivación en el desempeño de los trabajadores del 
Banco. Estudio realizado mediante un enfoque cuantitativo con un diseño descriptivo 
correlacional, donde se trabajó con una muestra de 43 empleados del Banco 
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Interbank de Huacho. Para la recolección de datos se utilizó como técnica la 
encuesta y como instrumentos dos cuestionario que permitió medir ambas variables. 
Los resultados reflejan que la motivación influye significativamente en el desempeño 
laboral del Banco Interbank tiendas Huacho, con un nivel de significancia asintótica 
de 0,000 la cual es menor a la significación 0,05. Así mismo, las dimensiones de las 
motivación inciden de manera significativa en el desempeño laboral de los 
trabajadores (p = 0,000).  
 
Pérez y Rivera (2015) en su investigación sobre clima organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de investigaciones de la 
Amazonia Peruana. Cuyo objetivo fue determinar el grado de relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, donde se trabajó con una muestra de 107 
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana. El estudio se 
realizó mediante un enfoque cuantitativo de tipo, con un diseño descriptivo 
correlacional. Para la recolección de información se utilizaron dos instrumentos: el 
cuestionario de clima organizacional de Sonia Palma y el cuestionario de satisfacción 
labora del Price, adaptado al medio por Alarcón. Los resultados obtenidos fueron los 
siguientes: en la muestra predomina un nivel medio o moderado con un 57, 9% de 
ambas variables; así mismo existe una relación estadísticamente significativa entre 
las variables, con un nivel de significancia de p = 0,000 siendo significativa y directa. 
Por lo tanto permite concluir que existe una vinculación causal efecto positiva entre el 
clima laboral y la satisfacción laboral en los trabajadores. 
 
Castillo (2014) en su investigación de clima, motivación intrínseca y 
satisfacción laboral en trabajadores de diferentes nivele jerárquicos; cuyo objetivo 
estuvo orientado a analizar la relación entre clima organizacional, motivación 
intrínseca y satisfacción laboral en una empresa del sector privado. Una 
investigación de enfoque cuantitativo, de diseño descriptivo correlacional, para el 
cual se utilizó una muestra de 608 personas de diferentes posiciones jerárquicas. 
Para la recolección de datos se utilizó la escala de clima laboral (CL-SPC) de Sonia 
Palma (1999) y la escala de motivación laboral (R-MAWS) del autor Gagné, Forest, 
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Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010). Los resultados permiten concluir que tanto el 
clima laboral como la motivación intrínseca presenta una relación estadísticamente 
significaba con la satisfacción laboral. Sin embargo, la motivación intrínseca es la 
predice la satisfacción dentro del trabajo. 
Monteza (2014) en su investigación sobre “rasgos de Personalidad y 
satisfacción  Laboral en docentes de las instituciones Educativas de la Policía 
Nacional Del Perú, de Lima Norte, 2014”; tuvo como objetivo determinar la relación 
entre las variables rasgos de personalidad y satisfacción laboral en docentes. La 
investigación fue de tipo básica y diseño no experimental, transversal, correlacional, 
para el cual se utilizó dos cuestionarios para la recogida de datos, uno sobre Rasgos 
de Personalidad, denominado, Cuestionario Neo reducido de cinco f actores - NEO-
FFI, y otro cuestionario  denominado Escala de satisfacción laboral SL- SPC para 
medir la segunda variable, en una muestra de 124 docentes de las instituciones de la 
Policía Nacional del Perú, de Lima Norte. Luego del análisis e interpretación de los 
resultados de la contrastación de la hipótesis, se concluyó que existe relación 
estadísticamente significativa y directa, entre la dimensión Responsabilidad y 
Satisfacción Laboral (r=0.282; valor p= ,002), sin embargo una correlación inversa 
entre la dimensión Neuroticismo y la satisfacción laboral (r=-0.248; valor p= ,005), en 
docentes. 
 
Alfaro et al. (2012) en su investigación satisfacción laboral y su relación con 
algunas variables ocupacionales en tres municipalidades; cuyo objetivo fue 
determinar la relación de la satisfacción laboral con la condición laboral, género y 
tiempo de servicio en tres municipalidades de Lima. La investigación fue realizada 
mediante un enfoque cuantitativo, con diseño transversal, de tipo descriptivo 
correlacional, la cual se realizó con un total de 369 trabajadores de municipalidades 
de Lima. Para la recolección de información se utilizó la escala de satisfacción 
laboral de Sonia Palma. Los principales resultados son que no hay diferencias 
significativas en el nivel de satisfacción laboral medio de los trabajadores en cada 
una de las tres municipalidades y que éste puede considerase promedio; además, 
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que sí existen diferencias significativas por condición laboral respecto al nivel de 
satisfacción en sus diversos factores en cada una de ellas. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Fundamentación científica de la variable 1: Motivación 
Definiciones de motivación  
Etimológicamente la palabra motivación proviene del latín “Movere” que significa 
mover, (Chiavenato, 2009, p.235). 
 
Velaz (1996, p.36) sostuvo que la motivación laboral es aquella fuerza interna 
que impulsa a los hombres a realizar sus actividades dentro de una organización; se 
dice que es interna porque los factores intrínsecos tienden a influir con mayor 
énfasis. 
 
Para Robbins y Judge (2009) la motivación “[...] es un proceso que incide en 
la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para 
compensación de un objetivo o meta”, (p.175). 
 
Chiavenato (2009, p.235) definió la motivación como un proceso que aparece 
por una carencia fisiológica o psicológica, o con una necesidad, ante la cual el 
organismo activa energía para conseguir dicho objetivo o incentivo.  
 
La motivación depende de: Chiavenato, (2009, p.236) y Robbins y Judge 
(2009, p.175). 
 
El curso; se refiere a la dirección del comportamiento del individuo, en este 
punto lo que determina el curso son los objetivos que pueden ser organizacionales u 
objetivos individuales. 
 
La intensidad; es el grado de energía que destina el sujeto hacia el curso. 
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La persistencia; se refiere al tiempo que la persona mantiene su energía hacia 
una actividad, (p.235). 
 
Dimensiones de la motivación  
Según, Sashkin (1996) basándose en el modelo teórico de Maslow, describió 5 
dimensiones de la motivación. 
 
Dimensión 1. Necesidad de protección y seguridad 
Sashkin (1996) se refirió como las acciones encaminadas a satisfacer la necesidad 
económica y personal que incluye la consecución de un nivel de vida razonable. 
 
Así mismo, Maslow (2005, p.87) refirió que es aquella necesidad que impulsa  
al individuo a sentirse seguro y protegido, tales como seguridad física, seguridad de 
empleo, seguridad de ingresos y recurso, seguridad familiar, seguridad de salud, 
seguridad contra el crimen de la propiedad personal y seguridad de autoestima.  
 
Para Robbins (1998, p.53) la necesidad de protección y seguridad es el lograr 
un estado de ordenamiento, equilibrio y bienestar emocional.  
 
De lo anterior, de las definiciones se aprecia que esta necesidad está 
relacionada a la subsistencia del individuo, en este punto esta necesidad orienta al 
trabajador a obtener los recursos necesarios para lograr un equilibrio y estabilidad 
individual y familiar.  
 
Dimensión 2. Necesidad social y de pertenencia 
Sashkin (1996) la necesidad social y de pertenencia son las acciones orientadas a 
las relaciones sociales, la identidad de grupo, la necesidad de amistad y contactos 
personales significativos, la necesidad de amor e intimidad con otra personas. 
 
Robbins (1998, p.53) refirió sobre la necesidad social y de pertenencia como 
la  percepción de aprecio, sentido de pertenencia, aceptación y amistad. 
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Maslow (2005, p.88) refirió a las necesidades sociales como la interrelación, 
necesidad de aceptación dentro de un grupo organizado, necesidad de a un 
ambiente o clima familiar y de pertenecer a un grupo social. 
 
El ser humano es un ser social, por ello esta necesidad representa un aspecto 
fundamental en los trabajadores, se refiere a que todo trabajador necesita pertenecer 
y establecer relaciones con sus compañeros y jefes dentro de la organización. 
 
Dimensión 3. Necesidad de autoestima 
Sashkin (1996) sostuvo que esta dimensión describió a las acciones encaminadas a 
cubrir las necesidades de la persona a sentirse valiosa y respetada por sí misma. 
 
Para Robbins  (1998) fueron aquellos factores internos tales como autonomía, 
logros, autorespeto y externos como reconocimiento, la atención y status, (p. 53). 
 
Según, Maslow (2005, p.87) refirió sobre la necesidad de estima como la 
estimación propia y autovaloración, entre las que destacan la necesidad de 
reputación, éxito social y reconocimiento.  
 
De las definiciones se aprecia que la autoestima es descrita por la evaluación 
individual que realizan los trabajadores sobre sí mismos, sobre las actividades que 
realizan y la efectividad de las habilidades y capacidades que este realiza.  
 
Dimensiones 4. Necesidad de autorrealización  
Sashkin (1996) las necesidades de autorrealización son las acciones del individuo a 
cubrir los deseos de desarrollar su potencial, a crecer profesionalmente y alcanzar 
sus metas que se propone.  
 
Para, Robbins (1998, p.53) definió la autorrealización como el impulso para 
lograr desarrollar las propias capacidades, lo cual entiende el crecimiento, desarrollo 




Según, Maslow (2005, p.87) refirió de la necesidad de autorrealización que 
son cambiantes acorde a los objetivos de la persona, cumpliendo con el desarrollo 
del potencial personal.  
Se aprecia de las definiciones que la autorrealización representa el éxito y el 
logro de las personas dentro de la organización, se manifiesta a través de la 
necesidad de hacer una línea de carrera, a la necesidad constante de capacitarse,  
necesidad de plantearse objetivos y metas. 
 
Teorías de motivación 
La presente investigación se fundamenta en la teoría de las necesidades de Maslow, 
la cual pertenece a la clasificación de las teorías de contenido de la motivación.  
 
Teoría de las necesidades de Maslow 
Esta teoría fue desarrollada por Maslow, el cual desarrolla su teoría en base a la 
llamada pirámide de las necesidades humanas. Maslow sostuvo que las necesidades 
pueden ser clasificadas y jerarquizadas en orden de importancia y en base a su 
incidencia en la conducta del individuo (Robbins y Judge, 2009). 
 
Robbins y Judge (2009) sostuvo sobre la pirámide de las necesidades de 
Maslow, que conforme se satisface cada una de las necesidades, la siguiente se 
vuelve dominante en el comportamiento del individuo. Así mismo, si bien las 
necesidades no se satisfacen completamente, aquella que se cubre en cierto nivel 
deja de ser motivador y las energías del individuo se dirigen a la siguiente en orden 
de jerarquía e importancia. 
 
La teoría de Maslow, se basa en los siguientes supuestos: Chiavenato (2009) 
 
Las necesidades insatisfechas, motiva al individuo hacia la obtención 
de metas u objetivos, por lo tanto influyen en el comportamiento. 
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Las necesidades fisiológicas son innatas, es decir todas las personas 
nacen con cierta variedad de ellas.  
Las necesidades de seguridad, aparecen como aprendizaje de nuevas 
experiencias, orientadas a la supervivencia del organismo. 
A medida que el individuo logra satisfacer y controlar las necesidades 
fisiológicas y de seguridad, aparecen de manera paulatina las 
necesidades de orden superior. 
La incorporación de nuevas necesidades relacionadas, influyen en el 
comportamiento de la persona. 
Si una necesidad de orden inferior no es satisfecha, el comportamiento 
del individuo se orientará su energía a la satisfacción de la misma.  
Para satisfacer las necesidades fisiológicas se requiere un periodo de 
tiempo corto, en cambio para las necesidades superiores se requiere 
un mayor tiempo más largo. 
Todas las personas tiene la necesidad de crecer y desarrollarse como 
un ser integral; sin embargo, no todos lo logran (p.242). 
 
De lo anterior, se aprecia que las necesidades funcionan como un motivar de 
la conducta, y por el contrario aquella necesidad que es satisfecha pierde motivación 
para el individuo. 
 
Maslow, en su teoría planteo como hipótesis que los seres humanos presenta 
cinco jerarquía de las necesidades: Chiavenato (2009, p. 242) y Robbins y Judge 
(2009, p. 176). 
 
Necesidades fisiológicas: conocidas también como necesidades biológicas, son las 
que se centran en una satisfacción constante, y estas relacionadas a la 
supervivencia del organismo. Estas pueden ser: las necesidades de alimentación, 




Necesidades de seguridad: son aquellas que se orientan a proporcionar protección 
y lograr una sensación de estar libre de peligro, ante las amenazas que pueden 
generarse en el entorno. Estas necesidades también están íntimamente relacionadas 
con supervivencia del individuo, entre ellas tenemos: autonomía, libertad, protección 
con la violencia, abrigo, trabajo seguro, etc. 
Necesidades sociales: se refieren a las necesidades de amistad, pertenencia, 
compañerismo, participación como parte de un grupo social, y también a la 
necesidad de dar y recibir afecto de los demás. De lo anterior, las personas tienen la 
necesidad de pertenecer a grupos como la familia, amigos, comunidad. 
 
Necesidad de estima: se refiere a las necesidades que se encuentra asociadas a la 
valoración y percepción de uno mismo; una persona que satisface esta necesidad 
será alguien que tiene amor propio, autoconfianza y se siente satisfecho de su vida y 
de su desempeño. 
 
Necesidad de autorrealización: estas necesidades están en lo más alto de la 
pirámide, son aquellas que reflejan el esfuerzo de los individuos para desarrollar y 
alcanzar sus aptitudes, capacidades y el máximo de su potencial. Dicho en forma 
breve son las que permiten obtener logros al individuo a nivel personal, en sus 





Figura 1: La pirámide de las necesidades humanas de Maslow y sus 
implicaciones.  
Fuente: Chiavenato (2009, p.243). 
 
De lo anterior, estas necesidades fueron agrupadas en dos tipos de 
necesidades, las de orden inferior (fisiológicas y de seguridad) las cuales tiene a 
satisfacerse mediante factores externos (alimentación, salario, condiciones de 
trabajo, etc.) y las de orden superior (sociales, estima y autorrealización) que se 
logran satisfacer mediante la utilización de recursos internos. 
 
La teoría de las necesidades de Maslow representó un gran aporte a los 
estudios de la motivación humana por ser sencilla y de fácil de comprensión, siendo 
una teoría muy útil en las organizaciones para entender el comportamiento 
organizacional e individual. 
 
Teoría ERC de Alderfer  
Este modelo que toma como base la pirámide Maslow, en su intento de adaptarlas a 
las investigaciones experimentales, en cual planteo que hay tres grupos de 
necesidades fundamentales en el ser humano las cuales son las necesidades de 
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existencia, de relaciones y de crecimiento, por ello que denomino a su teoría ERC 
(Levy – Leboyer, 2003). 
 
Mediante este modelo Alderfer sostuvo que las necesidades no 
necesariamente tienen una posición jerárquica, sino que se presenta de manera 
simultánea en el individuo a través de sus tres necesidades básicas. 
 
Las necesidades según Alderfer (citado en Chiavenato, 2009) son las 
siguientes; 
 
Las necesidades de existencia, son aquellas que se centran en dar 
un bienestar físico, y están relacionadas a realizar tareas para lograr la 
supervivencia. Dentro este grupo de necesidades tenemos las 
necesidades fisiológicas y también las necesidades de seguridad.  
Las necesidades de relaciones, son aquellas que buscan una 
interacción con los demás, es decir la necesidad de los individuos de 
establecer relaciones con las personas de su alrededor. La componente 
las necesidades sociales y la necesidad externa de la estima. 
Las necesidades de crecimiento, son aquellas que se centran en 
desarrollar el potencial de las personas, y el deseo constante de 
crecimiento. Incluye la necesidad intrínseca de la estima y la necesidad 
de autorrealización, (p. 243). 
 
De lo anterior, a diferencia de Maslow Alderfer propone que la necesidad 
humana se basa en 3 necesidades fundamentales, la cuales no representan una 
posición jerárquica rígida, sino que estas aparecen de manera simultánea.  
 
Algunas de las diferencias entre la teoría de Alderfer y Maslow son las 




Alderfer describió que las necesidades básicas son tres en vez de cinco 
como lo propuso Maslow. 
Las necesidades no necesariamente mantienen una posición jerárquica 
rígida, se presentan de manera simultánea. 
Cuando una necesidad de un orden superior es reprimida aumenta el 
deseo por satisfacer las necesidades de un nivel inferior, (p. 74). 
 
Se aprecia que la estructura del modelo de Alderfer es más flexible por lo 
tanto tiende a adaptarse a las diferencias individuales y a los contextos del individuo, 
de manera más efectiva. 
 
Componentes de la motivación  
La motivación está compuesto por los siguientes componentes: Chiavenato (2009, 
p.238) y Levy – Leboyer (2003, p.73). 
 
Necesidades; las necesidades son carencias internas que surgen como resultados 
de un desequilibrio fisiológico o psicológico, el cual crea tensión e impulsa al 
individuo a reducirlo o atenuarlo. 
 
Impulsos; son conocidos como motivos, funcionan como medios para satisfacer las 
necesidades. Los impulsos crean conductas de búsqueda y análisis de objetivos e 
incentivos, los cuales puedan satisfacer la necesidad y reducir el estado de tensión. 
 
Incentivos; este elementos aparece al final del proceso de la motivación, este se 
refiere a aquel elemento que permite satisfacer las necesidades del individuo y 
restaurar el equilibrio en el organismo. 
 
Estos tres elementos representan el punto de partida de las diversas teorías 




Proceso de la motivación  
Según, Hellriegel y Slocum (2005) sostuvieron que para determinar el proceso que 
sigue la motivación dentro de la organización se debe tener en cuenta lo siguiente: 
 
El primero que es la satisfacción de las necesidades humanas básicas. 
Diseñar puesto que motiven a los trabajadores. Este punto es esencial 
en la productividad de la organización.  
Promover e intensificar que se pueden lograr premios deseados. 
Tratar a los trabajadores de manera equitativa (p, 116). 
 
De lo anterior, la motivación es definida por fuerzas internas o externas, que 
influye y determina el comportamiento de las personas. De ello, en una de los restos 
de las organizaciones es mantener motivados a sus trabajadores puesto que el 
comportamiento de ellos influye de manera determinante en la productividad. En 
efecto, Hellriegel y Slocum (2005) sostuvieron que las organizaciones se deben 
centra en: atraer personas y estimular para retenerlas; los empleados deben realizar 
las tareas para las cuales fueron contratados; y las organizaciones deben estimular a 
la creatividad e innovación constante. 
 
Las fases del proceso motivacional según Hellriegel y Slocum (2005) son: 
 
Identificación de necesidades por parte del empleado. 
El empleado busca formas y alternativas de satisfacer estas 
necesidades. 
El empleado elige conductas dirigidas a las metas. 
El empleado se desempeña. 
El empleado recibe premios o castigos. 






1.3.2. Fundamentación científica de la satisfacción laboral   
Definiciones de la satisfacción laboral  
Palma (2005, p.17) la satisfacción laboral se define como la disposición o tendencia 
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a 
partir de su experiencia ocupacional.  
 
Para, Robbins y Judge (2009) definió a la satisfacción laboral “como el 
sentimiento positivo que surge como resultado de la valoración de las características 
del que se desempeña” (p. 83). 
 
Así mismo, Chiang, Martin y Núñez (2010) consideraron que la satisfacción 
laboral va más allá de las emociones, por lo que su importancia es capital en las 
conductas laborales. Estos autores conciben la satisfacción laboral como una actitud 
generalizada ante el trabajo 
 
Dimensiones de la satisfacción laboral  
Palma (2005) basándose en la teoría bifactorial de Herzberg, estableció 7 
dimensiones para determinar la satisfacción de los trabajadores dentro de una 
organización. 
 
Dimensión 1. Condiciones físicas y materiales  
Palma (2005) sostuvo sobre las condiciones físicas y materiales que esta describe la 
actitud que poseen sobre los elementos materiales o de infraestructura donde se 
desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la 
misma.  
 
Luthans (2008, p.34) las condiciones físicas y laborales son aquellas que 
facilitan el desarrollo de las labores cotidianas, asimismo actúan como un indicador 




Samaniego (1998, p.47) definió las condiciones físicas y laborales como todo 
aquel insumo o material que permita el desarrollo laboral de forma satisfactoria, 
dentro de las cuales se encuentran ventilación e iluminación adecuada, limpieza y 
orden.  
 
De las definiciones, esta dimensión de la satisfacción laboral, se refiere a la 
percepción  que tienen los trabajadores sobre la infraestructura y condiciones 
laborales, las cuales están relacionadas al desempeño de sus actividades.  
 
Dimensión 2. Beneficios laborales o remunerativos  
Palma (2005) esta dimensión se refiere al grado de complacencia en relación al 
incentivo económico como pago por su labor, así mismo de los beneficios laborales 
que este recibe por el trabajo realizado.  
 
Según Luthans (2008, p.34) los beneficios laborales y remuneración era todo 
aquel incentivo ya sea salario, prestaciones, gratificaciones que reciben los 
colaboradores a cambio de su labor en la organización.  
Para el Minsa (2009, p.6) los beneficios laborales y remuneración era todo 
aquello que influencia y determina la satisfacción laboral tales como sistemas de 
recompensas, sueldo y promociones. 
 
En efecto, los beneficios laborales representan uno de los aspectos más 
importantes para los trabajadores, ellos permiten satisfacer las necesidades 
individuales y familiares. Por ello, es importante que estos sean planteados acorde a 
las actividades, experiencia y expectativas del trabajador.  
 
Dimensión 3. Políticas administrativas  
Palma (2005) sobre las políticas administrativas refirió que es el grado de acuerdo 




Luthans (1998, p.34) refirió sobre las políticas administrativas como el grado 
de acuerdo frente a lineamientos, normas o reglas organizacionales dirigidas de 
regular la relación laboral con los colaboradores.  
 
Por otro lado para Samaniego (1998) las políticas administrativas son aquellas 
guías que definen el curso y cumplimiento de objetivos, empleándose como base 
para la toma de decisiones y acciones a futuro.  
 
De las definiciones de los autores se aprecia que esta dimensión se refiere a 
la percepción que tienen los trabajadores con respecto al reglamento, directrices y 
lineamientos de la empresa, las cuales son guías y pautas que encaminan a la 
empresa a alcanzar sus objetivos. 
 
Dimensión 4. Relaciones sociales  
Palma (2005) en lo que respecta a las relaciones sociales, se refiere como el grado 
de complacencia frente a la interrelación con otros miembros de la organización. 
 
Luthans (2008, p.35) esta dimensión se refiere a la interacción social que se 
da entre dos o más personas, prevaleciendo la escucha activa y asertividad.  
 
Para el Minsa (2009, p.6) las relaciones sociales eran la adecuada interacción 
entre personas basándose en la confianza y credibilidad, existiendo demostraciones 
de responsabilidad, empatía y confidencialidad.  
 
En efecto, esta dimensión se refiere al grado de conformidad que tienen los 
trabajadores con respecto a sus interacciones con los demás; en ellas influyen las 
habilidades sociales y el clima que se maneja dentro de la institución. Esta dimensión 






Dimensión 5. Realización personal. 
Palma (2005) se refirió sobre el desarrollo personal como el grado de complacencia 
sobre las oportunidades que tiene el trabajador de realizar actividades significativas 
para su autorrealización. 
 
Luthans (2008) el desarrollo persona era el empleo de las facultades y 
capacidades personales, añadido a esto la libertad de decisión en actividades e 
información.  
 
Así mismo, Robbins (2004) definió el desarrollo personal como la necesidad 
de desarrollar y realizar todo el potencial y capacidad, es decir el deseo de cumplir 
objetivos. 
 
De los autores se infiere que esta dimensión describe la percepción que tiene 
los trabajadores con respecto al desarrollo y crecimiento personal. Mide el grado en 
que la organización promueve y facilita la obtención de los objetivos y metas 
individuales.  
 
Dimensión 6. Desempeño de tareas  
Palma (2005) refirió sobre esta dimensión como el grado de valoración y 
complacencia que un trabajador mantiene hacia las propias actividades que 
desempeña y a la efectividad de las mismas.  
 
Para, Luthans  (2008, p.36) el desempeño de tareas era aquella valoración 
con la que asocia el empleado a sus actividades cotidianas en la organización. 
 
Así mismo, Robbins (2004) el desempeño de tareas es la aplicación de 
habilidades y capacidades que el puesto requiera de forma eficiente para el 




En efecto, esta dimensión describe la percepción de los trabajadores sobre el 
desarrollo de sus responsabilidades. Es decir en qué grado los colaboradores se 
sienten satisfechos con el desarrollo de su trabajo, para los cuales han puesto en 
juego sus diversas destrezas, habilidades y capacidades. 
 
Dimensión 7.  Relación con la autoridad  
Palma (2005) definió a esta dimensión como el grado complacencia que tiene un 
trabajador con respecto a la relación con las autoridades, es decir sobre la 
apreciación valorativa que realiza el trabajador con el jefe directo y respecto a sus 
actividades cotidianas. 
 
Luthans (2008) refirió sobre la relación de autoridad como la percepción que 
realiza el colaborador de su relación con su jefe inmediato, de acuerdo a las 
vivencias cotidianas, siendo un determinante de la satisfacción laboral. 
 
Según Robbins (2004, p.37) la relación de autoridad es la apreciación 
valorativa del empleado en su relación con el jefe, asimismo esta debe de estar 
dotada de un grado de aceptación, consideración y respeto.  
De lo anterior, se aprecia de las definiciones que la relación con la autoridad 
se refiere a la percepción o la opinión favorable o desfavorable que tiene un 
trabajador con respecto a sus superiores.  
 
Teorías de la satisfacción laboral  
La presente investigación se fundamenta en la teoría bifactorial de Herzberg, la cual 
sirvió de base para el desarrollo de la escala de satisfacción laboral de Palma; la 
misma que fue utilizada en el presente estudio para medir la variable dependiente. A 
continuación se describe la teoría en mención:  
 
Teoría bifactorial de Herzberg 
Este modelo teórico fue desarrollado por Frederick Herzberg, también conocido 
como la teoría de la motivación e higiene. Herzberg sostuvo que el ser humano en lo 
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que respecta al trabajo esta influencia por dos factores los cuales a la vez tienen 
guarda relación entre sí. (Hellriegel, Jackson y Slocum 2005) 
 
En los estudios de Herzberg se determinó que los factores que producen 
satisfacción son distintos a los producen insatisfacción, por lo tanto lo opuesto a la 
satisfacción no es la insatisfacción sino simplemente la ausencia de satisfacción; de 
la misma forma lo opuesto a la insatisfacción es la ausencia de insatisfacción. 
 




Son también conocidos como factores extrínsecos, porque son las condiciones que 
rodean a los trabajadores, estos factores son definidos por dirección y administración 
de la organización, por lo tanto el individuo no tiene un control de ellos. Entre los 
principales factores tenemos: las instalaciones, el salario y las prestaciones sociales, 
las políticas administrativas, estilo de liderazgo, el clima laboral, relaciones 
jerárquicas, relaciones entre compañeros, oportunidades de crecimiento.  
Estos factores forman parte del contexto los cuales determinan las pautas a 
los trabajadores. Herzberg (citado en Chiavenato, 2009) sostiene que estos factores 
son los más utilizados en una organización tradicional, que buscan hacer sentir 
satisfechos a los trabajadores a través de condiciones externas; sin embargo, en la 
práctica diaria se ven que estos factores tienen una influencia limitada en los 
trabajadores. Para Herzberg estos factores en un estado óptimo lo único que 
producen es que el sujeto no se siente insatisfecho, mas no produce satisfacción en 
ellos, (Hellriegel et al 2005). Por ello, los factores higiénicos son los llamados 
factores de insatisfacción, los que incluyen: Salario percibido, prestaciones sociales 
percibidas, condiciones físicas de trabajo y comodidad, relaciones con el gerente, 
relaciones con los colegas y camaradería, relaciones con los colegas y camaradería, 




Estos factores representan los factores higiénicos de Herzberg, los cuales 
tienen un carácter preventivo, porque se centran en evitar la insatisfacción. Están 
relacionados a las necesidades externas del individuo y las necesidades primarias. 
 
Factores motivacionales 
Los factores higiénicos, son conocidos también como factores intrínsecos, estos 
factores son los que están relacionados con la satisfacción de los trabajadores a su 
cargo. Estos factores por ser intrínsecos están bajo el control del trabajador, están 
relacionados con lo que el trabajador hace y el modo como se desempeña, por lo 
tanto influye en la productividad de la organización. 
 
Según las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores 
motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho más profundo y 
estable. Cuando los factores motivacionales están en un nivel óptimo, la satisfacción 
del trabajador es elevada. Sin embargo, cuando las condiciones motivacionales son 
precarias, lo que se produce en el individuo no es un estado de insatisfacción sino 
una ausencia de satisfacción. 
Los factores motivacionales descrito por Herzberg son: Uso pleno de las 
habilidades personales, libertad para decidir cómo ejecutar el trabajo, 
responsabilidad total por el trabajo, definición de metas y objetivos relacionados con 






Figura 2, Factores higiénicos y motivacionales según Herzberg. 
Fuente: Chiavenato (2009, p.245). 
 
De lo anterior, se aprecia que los factores que producen satisfacción son 
distintos a los que producen insatisfacción, por ello no son opuestos de un mismo 
constructo. 
 
En los estudios de Herzberg se observó que las repuestas que las personas 
dieron cuando se sintieron bien en su trabajo fueron muy diferentes de las 
respuestas proporcionadas cuando se sintieron mal (Acosta, 2013). 
 
Para motivar a las personas en su puesto, Herzberg sugirió poner énfasis en 
los motivadores (factores que aumentan la satisfacción por el trabajo), los factores 
que incrementarán la satisfacción en el trabajo (Acosta, 2013). 
Consecuencias de la insatisfacción laboral  
Un trabajador que se siente insatisfecho puede manifestar las siguientes conductas 
(Robbins y Judge, 2009).  
 
Salida: conducta activa, el cual frente a estados de insatisfacción el 
colaborador renuncia o busca un nuevo empleo en busca de una mayor 
satisfacción. 
Voz: realizada mediante una conducta activa y constructiva, el 
trabajador busca solucionar las condiciones relacionadas a la 
insatisfacción, a través de sugerencias, propuestas, alternativas de 
solución, entre otras.  
Lealtad: es una conducta pasiva pero optimista de la realidad, si bien 
no se siente satisfecho pero tiene la confianza de que las cosas 
mejorarán, pero no hace ni propone nada para mejorar las condiciones. 
Negligencia: es una actitud pasiva pero con una mirada poco 
optimista, por lo cual los trabajadores permiten que las cosas 
empeoren, donde se ven ausentismo laboral, impuntualidad, poco 
esfuerzo y mayor errores (p.87). 
 
De lo anterior, la voz y la lealtad representan acciones constructivas de los 
trabajadores hacia la empresa, sin embargo la salida y la negligencia ocasionan 
grandes problemas a la organización, entre las cuales se identifican: ausentismo, 
rotación, baja desempeño, entre otros. 
 
Relación de la satisfacción laboral con otras variables 
Es importante describir y definir la relación que tiene la satisfacción laboral con otros 




Satisfacción y productividad 
Existen diversos estudios que determinan la relación entre la satisfacción y la 
productividad, estableciendo que lo relación entre estos constructos es muy intensa, 
sin bien aún no existe el consenso en establecer la relación casual; sin embargo, 
está demostrado que las empresas que tienen empleados más satisfechos tienden a 
ser más eficaces. Esta relación en proceso de retroalimentación constante, puesto 
que al tener trabajadores satisfechos se busca mayor productividad, y para mantener 
dicha productividad se tienen que mantener contento a los colaboradores, (Robbins, 
2004). Por ende aunque no estemos en posición de decir que un trabajador más 
contento, es más productivo, quizá sea cierto que las organizaciones contentas son 
más productivas. 
 
Además, la satisfacción es un factor determinante en el comportamiento social 
responsable de los trabajadores, es decir un trabajador que es responsable tiende a 
proyectar y hablar de forma positiva de la organización, tiende a generarse clima de 
ayuda y cooperación mutua; cumpliendo sus actividades y deberes de manera 
responsable y eficiente, (Robbins y Judge, 2009). 
 
Satisfacción y ausentismo 
Robbins y Judge (2009) sostuvo que entre la satisfacción y el ausentismo del 
personal existe una relación inversa, sin embargo existe también otros factores tanto 
individuales como de la propia organización que inciden en que un emplea se 
ausente de la organización.  
 
De lo anterior, uno de los aspectos más relevantes al momento de analizar el 
ausentismo laboral es la insatisfacción del trabajador a su puesto, sin embargo en 
organizaciones donde las políticas y el estilo de liderazgo son liberales, también se 





Satisfacción y rotación 
La satisfacción también es un constructo que se relaciona a la rotación de personal, 
la salida de la organización representa una manera constructiva de manifestar la 
insatisfacción hacia el puesto, (Robbins y Judge, 2009). Actualmente, la rotación de 
personal significa una problemática puesto que a ella se asocia gastos que generan 
la incorporación de nuevo trabajadores para cubrir los puestos que se dejan. Sin 
embargo factores como las condiciones de trabajo, nuevas oportunidades laborales, 
falta de crecimiento y estancamiento en el puesto, también son aspectos importantes 
que influyen en la rotación de personal, (Levy – Leboyer, 2003). 
 
Es importante también mencionar que un importante factor moderador entre la 
satisfacción y la rotación, es el nivel de desempeño que tiene un trabajador. En este 
punto el grado de satisfacción laboral pierde relevancia cuando se habla de los 
trabajadores más productivos. En estos casos las organizaciones incluso hacen 
esfuerzos significativos para lograr retener al este personal; sin embargo cuando un 
trabajador tiene un desempeño deficiente la empresa misma facilita las cosas e 
incluso empeora las condiciones para que este trabajador deje la empresa, (Levy – 
Leboyer, 2003). 
 
De lo anterior, la insatisfacción laboral influye en que un trabajador deje la 
empresa pero cuando este no tiene un buen desempeño, porque cuando el 
trabajador es muy eficiente las probabilidades de seguir en la organización es alta. 
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema General  
¿Cuál es la influencia de la motivación en la satisfacción laboral en trabajadores de 
la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de 




1.4.2. Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Cuál es el nivel de motivación en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell 
Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016? 
 
Problema específico 2 
¿Cuál es nivel de satisfacción laboral de en trabajadores de la empresa Inversiones 
Favinell Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016? 
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la influencia de la dimensión necesidad de protección y seguridad en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016? 
 
Problema específico 4 
¿Cuál es la influencia de la dimensión necesidad social y de pertenencia en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016? 
 
Problema específico 5 
¿Cuál es la influencia de la dimensión necesidad de autoestima en la satisfacción 
laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 
Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016? 
 
Problema específico 6 
¿Cuál es la influencia de la dimensión necesidad de autorrealización en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016? 
1.5. Justificación del estudio 
Justificación  
El presente estudio surge como motivación personal, de haber trabajado durante 
algún tiempo en el área de recursos humanos, donde se evidencia diferentes 
problemáticas relacionadas a la poca motivación e insatisfacción en los trabajadores, 
que se observan a través de pasividad en el desarrollo de las actividades, 
ausentismo o alta tasa de rotación de personal; esto trae consecuencias negativas 
tanto en el trabajador como en la organización y sus consecuencias pueden verse a 
corto, a mediano y también a largo plazo. Por ello es importante realizar estudios que 
reflejen la situación actual de manera objetiva para proponer alternativas de solución 
y de esta manera contribuir al mejoramiento del estado de las variables. 
Por ello la presente investigación presenta las siguientes justificaciones: 
Justificación teórica: 
Pertinencia teórica, puesto que desde el punto de vista científico el estudio aportará 
y contribuirá a fortalecer los conocimientos de las variables: motivación y satisfacción 
laboral, además del comportamiento de sus dimensiones en trabajadores de una 
empresa del rubro transportes. Estos hallazgos teóricos podrán ser utilizados como 
base para el desarrollo de nuevos conocimientos por futuros investigadores, que 
buscan dentro del quehacer científico proponer soluciones ante distintas 
problemáticas relacionadas a las variables en mención.  
Enfocar el problema de manera objetiva, clara, sistemática y análisis profundo; 
mejorando la motivación para logra mayores niveles de las actitudes de los 
trabajadores frente a su entorno laboral, puesto que existe evidencia de que la 
motivación influye de manera significativa en la satisfacción de los trabajadores, esto 
quiere decir que frente a niveles elevados de motivación los trabajadores 
manifestaran una mayor satisfacción.   
Justificación Aplicativa  
La investigación a la vez presenta una pertinencia aplicativa, porque con base a los 
resultados de la investigación se pretende presentar estrategias y alternativas de 
solución, a través de talleres y programas de capacitación que permitan elevar el 
nivel de la motivación dentro de la empresa de esta manera incidir en el 
mejoramiento de las condiciones de la variable satisfacción. Estas acciones estarán 
acompañadas con recomendaciones dirigidas hacia el área directiva, para promover 
y concientizar una mejor gestión del área de recursos humanos dentro de la 
empresa, para que involucre a toda la organización y los resultados de dichas 
intervenciones sean significativas.  
De lo anterior, es importante mencionar que las propuestas de intervención 
serán diseñadas para una implementación dentro de un sistema sistematizado y 
gradual y de manera permanente dentro de la institución, de modo que los 
resultados involucren a diversos procesos del área de recursos humanos y 
enfocados a un mejoramiento continuo.  
Justificación metodológica  
Además, la investigación presenta una pertinencia metodológica, la importancia 
radica en que se adaptará a nuestra población el dos instrumentos que permiten la 
medición de nuestras variables: el primero el cuestionario MBM de Marshall, que 
toma como base la teoría de la motivación de Maslow; y un segundo instrumento 
denominado la escala de satisfacción laboral de Sonia Palma. 
Dichos instrumentos pasaron por procedimiento para establecer su validez y 
confiabilidad a través de una prueba a 20 trabajadores de la empresa Inversiones 
Favinell Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
La validez fue realizada mediante la validez de contenido valida por tres jueces 
expertos en el tema, así mismo a través de la validez de constructo del instrumento. 
La confiabilidad fue establecida mediante el estadístico de alfa de Cronbach en vista 
de que los instrumentos tienen una escala politómica. Dichos procedimiento 
determinaron que los instrumentos son válidos y confiables, por ello podrán ser 
48 
 
utilizados por futuros investigadores en contextos similares, para medir las variables 
en mención.  
El fin último de la investigación, es favorecer el desarrollo y el mejoramiento 
de la calidad de vida de los trabajadores de las organización de nuestro medio, de 
esta manera contribuir con conocimiento científicos a brindar soluciones con fines 
prácticos en nuestra realidad cotidiana 
 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general 
Existe influencia de la motivación en la satisfacción laboral en trabajadores de la 
empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de 
julio a diciembre 2016 
1.6.2. Hipótesis especificas 
Hipótesis especificas 1 
Existe influencia de la dimensión necesidad de protección y seguridad en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
Hipótesis especificas 2 
Existe influencia de la dimensión necesidad social y de pertenencia en la satisfacción 
laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 
Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016 
Hipótesis especificas 3 
Existe influencia de la dimensión necesidad de autoestima en la satisfacción laboral 
en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 
FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016 
Hipótesis especificas 4 
Existe influencia de la dimensión necesidad de autorrelación en la satisfacción 
laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 
Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la influencia de la motivación en la satisfacción laboral de en trabajadores 
de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., 
de julio a diciembre 2016. 
1.7.2. Objetivos específicos 
 
Objetivos específicos 1 
Describir el nivel de motivación en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell 
Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
 
Objetivos específicos 2 
Describir el nivel de satisfacción laboral de en trabajadores de la empresa 
Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a 
diciembre 2016. 
Objetivos específicos 3 
Determinar la influencia de la dimensión necesidad de protección y seguridad en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
Objetivos específicos 4 
Determinar la influencia de la dimensión necesidad social y de pertenencia en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
Objetivos específicos 5 
Determinar la influencia de la dimensión necesidad de autoestima en la satisfacción 
laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 




Objetivos específicos 6 
Determinar la influencia de la dimensión necesidad de autorrealización en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 






















2.1. Diseño de investigación 
Metodología  
Para la realización del presente estudio se utilizó el método hipotético deductivo, este 
método según Bernal (2006, p.26) es el que parte de supuestos o afirmaciones frutos 
de la observación y análisis de la realidad, en calidad de hipótesis y que durante el 
desarrollo de la investigación se busca aceptar o rechazar tales planteamientos, 
llegando así a elaborar conclusiones que reflejan las condiciones de los hechos en la 
realidad.  
 
Tipo de estudio  
El presente estudio es de tipo básica, también conocida como pura, teórica o 
fundamental. Según, Valderrama (2013, p.164) este tipo de investigación está 
centrada en aportar conocimiento científico y no produce necesariamente una 
utilidad inmediata, es fruto de la curiosidad del investigador sobre determinados 
fenómenos y hechos de la realidad cotidiana. Sin embargo, en un plazo mayor y 
menor representan de mucha utilidad para aplicaciones prácticas, con fines de 
solucionar problemáticas relacionadas a las variables de estudio.  
 
Diseño de estudio 
El diseño de la investigación es no experimental, de corte transversal, Explicativo – 
causal: 
Soto (2015) el diseño no experimental es entendido como aquel plan de 
investigación en el cual no se realizan manipulación ni alteración del 
estado de las variables, las cuales son medidas en su estado natural, 
tal cual suceden los hechos y fenómenos. En este tipo de diseño no se 
aplica ni tratamiento ni programas, (p.67). 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) se refieren al corte transversal como: 
Los estudios transversales o transaccionales son aquellos que se 
centran en recolectar información en un solo momento, en un tiempo 
53 
 
único. El objetivo es netamente descriptivo y analizar su influencia e 
interrelación entre variables en un momento específico. La recolección 
de información representa a ese momento específico, es como una 
fotografía de la realidad de las variables, (p.151). 
 Soto (2015, p.70) sobre el diseño explicativo causal, su propósito es explicar 
el porqué de la ocurrencia de los fenómenos. Explicar las causas que originan un 




Figura 3. Esquema del diseño de investigación explicativo causal 
2.2. Variables, operacionalización 
2.2.1 Variables  
Motivación  
Definición conceptual  
Sashkin (1996), la motivación puede ser definida como las acciones encaminadas a 
buscar la satisfacción de las necesidades, con la finalidad de disminuir la tensión de 
la misma.   
Definición operacional  
Puntuaciones del cuestionario MBM de Marshall Sashkin (1996), que consta de 20 
ítems y 5 tipos de respuesta de tipo Likert, el cual permite evaluar 4 dimensiones de 
la motivación: Necesidades de protección y seguridad, necesidades sociales y de 
pertenencia, necesidades de autoestima, necesidades de autorrealización 
 
Satisfacción laboral  
Definición conceptual  
Palma (2005, p.17) definió a la satisfacción en el trabajo como una disposición o 
tendencia parcialmente estable que tiene un trabajador sobre las condiciones de su 
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trabajo y su entorno organizacional; la cual es valorada a través de creencias, 
valores que son fruto de la experiencia directa con el entorno laboral. 
Definición operacional  
Puntuaciones obtenidas de la Escala de satisfacción Laboral, instrumento elaborado 
por Palma (2005), que consta de 36 preguntas que son valoras con una escala tipo 
Likert, el cual permite describir 7 factores que componen la satisfacción dentro de la 
organización. 
 
2.2.2 Operacionalización de variable 
Tabla 1         
Matriz de operacionalización de la variable motivación laboral 

























(80 – +) 
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media 
(57 – 79) 
Altamente 
motivado 
(20 – 56) 
 
Necesidad social 
y de pertenencia 
Interacción Social 
















Matriz de operacionalización de la variable satisfacción laboral   




Agrado a elementos 
materiales. 
Actitud hacia la 
infraestructura 
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Actitud hacia el sueldo 
Agrado a los incentivos 
económicos 




Lineamientos y directrices 
Normas y estatutos 
 




Relación con sus pares 
Modos de interacción  





actividades significativas  
Satisfacción con las 
metas personales 
4, 10, 18, 




Valoración de las tareas 
que realiza 






Relación con la 
autoridad 
Comunicación con el jefe 
Interacción con los 
superiores 
6, 12, 20, 
27, 31, 36 
2.3. Población y muestra 
Población 
La población es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de 
especificaciones, (Selltiz et al, 1980, citado en Hernández et al, 2010).  
Población estuvo conformada por todos los trabajadores de la Empresa 
Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada – FAVINELL S.A.C. de Julio a 
Diciembre 2016. La empresa consta de un total de 100 entre administrativos y 
operarios, que laboran en horarios diarios de lunes a domingo (8 a 12 horas) que 
laboran en turnos rotativos diurnos con 4 días libres al mes. La cantidad referida 
anteriormente involucra trabajadores de diferentes edades, con distintos cargos  y 
grados académicos. 
Características de la población  
La empresa Inversiones FAVINELL Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C. 
con RUC: 20523805887 y con nombre comercial TRANSPORTES TRUJILLO, se 
encuentra ubicada en la Av. Carlos Izaguirre Mz. B Lt. 2 Res. California (Cruce con la 
Av. Canta Callao) Lima - Lima - San Martin de Porres. Dedicado a Transporte de 
carga por carretera como actividad Principal, venta de materiales de construcción 
como actividad Secundaria 1 y venta de artículos de ferretería como actividad 
Secundaria 2. Trabajadores de la Empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 







Figura 4. Mapa de ubicación de la empresa Inversiones Favinell SAC. 
Fuente: Google Maps
Muestra 
Para efectos de la presente investigación no hay muestra, dado que se va a trabajar 
con todos los trabajadores de la Empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 
Cerrada – FAVINELL S.A.C. de Julio a Diciembre 2016. 
 
Muestreo 
Debido a que en el presente estudio no se utiliza muestra, no corresponde 
establecer el tipo de muestreo. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnicas 
Son los diversos procedimientos que se realiza para recolectar la información y datos 
necesarios para el análisis posterior. La etapa de recolección de datos pertinentes 
sobre las variables se realizó mediante la técnica de la Encuesta, dichas encuestas 
nos permiten medir ambas en el mismo momento, de este modo se pudo cumplir con 
los objetivos y se pudo comprobar la hipótesis planteada. 
 
Instrumentos  
Para recabar información para las variables mencionadas se utilizaron dos 
instrumentos, el primero denominado Cuestionario de la Motivación laboral – MBM 
de Marshall Sashkin. (1996) y el segundo la escala de satisfacción Laboral – SL – 
Palma (2005). 
 Así mismo, en vista de que todo instrumento de recolección de información 
debe cumplir con dos requisitos básicos como son la validez y la confiabilidad; 
entendiendo dichos procedimientos en la presente investigación se aplicó 
instrumentos ya validados y confiables por investigadores nacionales e 
internacionales, sin embargo han pasado nuevamente por un proceso de validez y 
confiabilidad ambos instrumentos. 
 Dichos instrumentos se pasan a describir a continuación:  
Instrumento I: Cuestionario MBM 
Ficha Técnica  
Nombre del Test      : Cuestionario MBM  
Nombre del Autor    : Marshall Sashkin. 
Año                       : 1996 
Objetivo            : Evaluar el nivel de motivación en los trabajadores.  
Administración        : Individual y colectiva 
Tiempo                   : 20 minutos aprox. 
Estructuración        : La prueba tiene 4 dimensiones: Necesidad de protección y 
seguridad, necesidad social y de pertenencia, necesidad de 
autoestima, necesidad de autorrealización.  
Confiabilidad          :   Alfa de Cronbach 0,879 
 
Descripción del cuestionario  
El objetivo del cuestionario es evaluar el nivel de importancia en ciertas áreas en 
trabajadores, el cual se realiza mediante la medición de cuatro dimensiones básicas 
de la motivación según Marshall: Necesidades de Protección y Seguridad (5 ítems), 
necesidades Sociales y de Pertenencia (5 ítems), necesidades de autoestima (5 
ítems), necesidades de autorrealización (5 ítems), cada dimensión puede ser 
evaluado en tres niveles Bajo, medio y alto.  
 
 
Normas de Aplicación: 
Es de fácil aplicación. La persona debe marcar con 5 posibles respuestas: 
C = Estoy Completamente de acuerdo (5) 
B = Estoy Básicamente de acuerdo (4) 
P = Estoy Parcialmente de acuerdo (3) 
S = Sólo estoy un poco de acuerdo (2) 
N = No estoy de acuerdo (1) 
La forma completa consta de 20 ítems y debe elegir entre 5 tipos de 
respuestas antes descritas. 
 
Validez y confiabilidad  
Para determinar la validez y confiabilidad del cuestionario se realizó un estudio piloto 
en 20 trabajadores de condiciones similares a la población. En la cual se determinó 
la validez, la confiabilidad y los rangos y niveles, que se pasan a describir a 
continuación. 
Validez  
En el estudio de Sashkin (1996), se realizó la validez de constructo, donde se 
determinó la homogeneidad y direccionalidad de los ítems con respecto a la escala. 
En dicho estudio también se realizó la Validez de contenido a través de criterio de 15 
jueces, los cual refleja que el instrumento es válido. Así mismo en el presente estudio 
se realizó la validez por jueces los cuales establecieron la validez del instrumento a 
nuestra población. 
Tabla 3 
Resultados de la validación del instrumento MBM  
Validador Resultado de aplicabilidad 
Mg. Yuri Vanessa Conde Beltrán  Aplicable 
Mg. María Inés Flores Bazán  Aplicable 
Dr. Juvenal Lozano Lozano  Aplicable 
Nota: la fuente se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos 
 
Confiablidad 
En el estudio de Sashkin (1996), se obtuvo un índice de confiabilidad de 0,879, lo 
que determina que el instrumento es confiable. Así mismo, en la presenta 
investigación mediante la prueba piloto se procede a establecer la confiabilidad en la 
población de estudio, utilizando el estadístico de Alfa de Cronbach en vista que el 
cuestionario tiene escala politómica. 
Tabla 4  
Índice de consistencia interna mediante alfa de Cronbach para el Cuestionario MBM 
 El análisis de la confiabilidad obtuvo un  Alfa = 0,972, el cual es elevado, tal como 
se muestra en la tabla 5. 
 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,972 20 
Instrumento II: Escala de satisfacción laboral – SL 
Ficha Técnica  
Nombre del Test      : Escala de satisfacción laboral  
Nombre del Autor    : Sonia Palma Carrillo 
Objetivo          : Evaluar el nivel de satisfacción de los trabajares  
Administración        : Individual y colectiva 
Tiempo                   : 20 minutos aprox. 
Estructuración        : La prueba tiene 7 factores: 
Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales  
Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos  
Factor III: Políticas Administrativas  
Factor IV: Relaciones Sociales  
Factor V: Desarrollo Personal  
Factor VI: Desempeño de Tareas  
Factor VII: Relación con la Autoridad  
Confiabilidad         :   Alfa de Cronbach 0, 68 
Descripción del cuestionario  
El objetivo del cuestionario es evaluar el nivel de satisfacción de los trabajares, el 
cual se realiza mediante la medición de siete factores descritos por Palma (1999). El 
primer factor consta de 5 ítems, el segundo factor consta de 4 ítems, el tercer factor 
consta de 5 ítems, el cuarto factor consta de 4 ítems, el quinto factor consta de 5 
ítems, el sexto factor consta de 6 ítems y finalmente el séptimo factor consta de 6 
ítems. Cada factor puede tener un nivel alto de satisfacción, un parcial nivel de 
satisfacción laboral, un nivel regular, nivel parcial insatisfacción laboral y una baja 
satisfacción.
Normas de Aplicación y calificación  
El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a 
cada ítem; el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 36 y 180. Los puntajes altos 
significan una "satisfacción frente al trabajo" y los puntajes bajos una "insatisfacción 
frente al trabajo".  
Los puntajes se asignan como sigue: 
TA Totalmente de acuerdo. 5 Puntos 
A De acuerdo.   4 Puntos 
I  Indeciso.   3 Puntos 
D En desacuerdo.  2 Puntos 
TD Totalmente en desacuerdo.1 Punto 
Validez y confiabilidad  
Para determinar la validez y confiabilidad de la escala se realizó un estudio piloto en 
20 trabajadores de condiciones similares a la población. En la cual se determinó la 
validez, la confiabilidad y los rangos y niveles, que se pasan a describir a 
continuación. 
Validez  
En el estudio de Palma (2005), se realizó la validez de criterio de jueces, constructo y 
la validez concurrente de la prueba, este último buscando correlacionar la escala SL 
- SPC con el Cuestionario de Satisfacción laboral de Minnesota, en dichos 
procedimientos se encontraron correlaciones significativas con un valor p < 0,05,  los 
cuales determinan que el instrumento es válido. Así mismo en el presente estudio se 
realizó la validez por jueces los cuales establecieron la validez del instrumento en 
nuestra población. 
Tabla 5 
Resultados de la validación de la escala satisfacción laboral  
Validador Resultado de aplicabilidad 
Mg. Yuri Vanessa Conde Beltrán  Aplicable 
Mg. María Inés Flores Bazán  Aplicable 
Dr. Juvenal Lozano Lozano  Aplicable 
Nota: la fuente se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos 
 
Confiablidad 
En el estudio de Palma (2005), se obtuvo un índice de confiabilidad de 0,68, lo que 
determina que el instrumento es confiable. Así mismo, en la presenta investigación 
mediante la prueba piloto se procede a establecer la confiabilidad en la población de 
estudio, utilizando el estadístico de Alfa de Cronbach en vista que el cuestionario 
tiene escala politómica. 
 
Tabla 6 
Índice de consistencia interna mediante alfa de Cronbach para la escala de 
satisfacción laboral 
 El análisis de la confiabilidad obtuvo un  Alfa = 0,874, el cual es moderado, tal como 
se muestra en la tabla 8. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,874 36 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Los resultados analizados se representaran en tablas según corresponda el análisis 
estadístico, cumpliendo las normas APA, tanto en la descripción de los niveles como 
prueba de hipótesis. Es así que posterior a la aplicación de los instrumentos que 
miden ambas variables, se elaboró una base de datos que fue sometida a los 
siguientes análisis de datos: 
Primero, se pasaron los datos por el programa spss 22, para presentar los 
resultados que respondan a los objetivos descriptivos, en dichas tablas se 
presentaran las frecuencias y porcentajes de cada nivel con respecto a la variable 
clima social familiar y también de la variable aprendizajes en área de comunicación.  
Posterior al análisis descriptivo se pasan a la prueba de hipótesis, para ello se utilizó 
el análisis inferencial, dicho proceso empezó con la comprobación y determinación 
del tipo de estadístico a utilizar y en vista de que la variables son de naturaleza 
cualitativa se utilizará el análisis de regresión logística ordinal, para comprobar las 
hipótesis de diseño explicativo – causal. 
 
2.6. Aspectos éticos 
Con fines de considerar éticamente la información que se manejará en este estudio, 
se hará de conocimiento a cada individuo que participe sobre la reserva de datos y 
de la confidencialidad mediante una ficha de Consentimiento Informado que se 
anexará a la Escala y Cuestionario de evaluación, la cual firmarán en un principio 
como aprobación a la forma de tratamiento de los datos obtenidos en la 
investigación. 
Además se explicará los objetivos del estudio, la importancia del estudio y en 
qué va a consistir su participación y se hará hincapié en el valor de confidencialidad 


















3.1 Resultados descriptivos.  
3.1.1 Descripción de los resultados de la variable: Motivación laboral  
Tabla 7 







 Baja Motivación 21 21,0% 21,0% 21,0% 
Medianamente 
motivado 
43 43,0% 43,0% 64,0% 
Altamente motivado 36 36,0% 36,0% 100,0% 











Figura 5: Distribución porcentual de los trabajadores según el nivel de la motivación 
laboral. 
En la tabla 7 y figura 5, se observa que de los 100 trabajadores, el 43% (43) 
presenta un nivel categorizado como medianamente motivado, el 36 % (36) presenta 
un nivel altamente motivado y un 21% (21) presenta un nivel categorizado como baja 
motivación.  
De los resultados se concluye que el nivel de motivación laboral en los trabajadores 
es medianamente motivado con tendencia a alta motivación.
Tabla 8 
Niveles de motivación de la dimensión necesidad protección y seguridad en 







 Baja Motivación 26 26,0% 26,0% 26,0% 
Medianamente 
motivado 
44 44,0% 44,0% 70,0% 
Altamente motivado 30 30,0% 30,0% 100,0% 


















Figura 6: Distribución porcentual de los trabajadores según el nivel de la necesidad 
de protección y seguridad. 
En la tabla 8 y figura 6, observamos que de los 100 trabajadores el 44% (44) 
presenta un nivel categorizado como medianamente motivado, el 30% (30) presenta 
un nivel altamente motivado y un 26% (26) presenta un nivel categorizado como baja 
motivación.  
De los resultados se concluye que el nivel de motivación laboral en la dimensión 
necesidad de protección y seguridad en los trabajares de la empresa Inversiones 
Favinell, es medianamente motivado con tendencia a alta motivación.
Tabla 9 
Niveles de motivación de la dimensión necesidad social y pertenencia en 







 Baja Motivación 23 23,0% 23,0% 23,0% 
Medianamente motivado 45 45,0% 45,0% 68,0% 
Altamente motivado 32 32,0% 32,0% 100,0% 





















Figura 7: Distribución porcentual de los trabajadores según el nivel de la necesidad 
social y pertenencia. 
En la tabla 9 y figura 7, observamos que de los 100 trabajadores el 45% (45) 
presenta un nivel categorizado como medianamente motivado, el 32% (32) presenta 
un nivel altamente motivado y un 23% (23) presenta un nivel categorizado como baja 
motivación.  
De los resultados se concluye que el nivel de motivación laboral en la dimensión 
necesidad social y de pertenencia en los trabajares de la empresa Inversiones 
Favinell, es medianamente motivado con tendencia a alta motivación.
Tabla 10 
Niveles de motivación de la dimensión necesidad de autoestima en trabajadores de 







 Baja Motivación 23 23,0% 23,0% 23,0% 
Medianamente 
motivado 
49 49,0% 49,0% 72,0% 
Altamente motivado 28 28,0% 28,0% 100,0% 

















Figura 8: Distribución porcentual de los trabajadores según el nivel de la necesidad 
de autoestima.  
En la tabla 10 y figura 8, observamos que de los 100 trabajadores el 49% (49) 
presenta un nivel categorizado como medianamente motivado, el 28% (28) presenta 
un nivel altamente motivado y un 23% (23) presenta un nivel categorizado como baja 
motivación.  
De los resultados se concluye que el nivel de motivación laboral en la dimensión 
necesidad de autoestima en los trabajares de la empresa Inversiones Favinell, es 




Niveles de motivación de la dimensión necesidad de autorrealización en trabajadores 







 Baja Motivación 23 23,0% 23,0% 23,0% 
Medianamente 
motivado 
48 48,0% 48,0% 71,0% 
Altamente motivado 29 29,0% 29,0% 100,0% 











Figura 9: Distribución porcentual de los trabajadores según el nivel de la necesidad 
de autorrealización. 
En la tabla 11 y figura 9, observamos que de los 100 trabajadores el 48% (48) 
presenta un nivel categorizado como medianamente motivado, el 29% (29) presenta 
un nivel altamente motivado y un 23% (23) presenta un nivel categorizado como baja 
motivación.  
De los resultados se concluye que el nivel de motivación laboral en la dimensión 
necesidad de autorrealización en los trabajares de la empresa Inversiones Favinell, 
es medianamente motivado con tendencia a alta motivación. 
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3.1.2 Descripción de los resultados de la variable: Satisfacción laboral   
Tabla 12 







 Baja satisfacción 24 24,0 24,0 24,0 
Medianamente 
satisfecho 
47 47,0 47,0 71,0 
Altamente satisfecho 29 29,0 29,0 100,0 












Figura 10: Distribución porcentual de los trabajadores según nivel de la satisfacción 
laboral.   
En cuanto al resultado que se muestran, que de los 100 trabajadores el 47% 
presenta un nivel categorizado como medianamente satisfecho, el 29 % presenta un 
nivel altamente satisfecho y un 24% presenta un nivel categorizado como baja 
satisfacción.  
De los resultados se concluye que el nivel de satisfacción laboral en los trabajares, 




Niveles de satisfacción laboral de la dimensión condiciones físicas y materiales en 







 Baja satisfacción 29 29,0% 29,0% 29,0% 
Medianamente 
satisfecho 
48 48,0% 48,0% 77,0% 
Altamente satisfecho 23 23,0% 23,0% 100,0% 


















Figura 11: Distribución porcentual de los trabajadores según nivel de satisfacción de 
las condiciones físicas y materiales. 
En cuanto al resultado que se muestran, que de los 100 trabajadores el 48% 
presenta un nivel categorizado como medianamente satisfecho, el 29 % presenta un 
nivel baja satisfacción y un 23% presenta un nivel categorizado como alta 
satisfacción.  
De los resultados se concluye que el nivel de satisfacción laboral de las condiciones 
físicas y materiales en los trabajares de la empresa Inversiones Favinell, es 




Niveles de satisfacción laboral de la dimensión beneficios laborales y remunerativos 
en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell. 





 Baja satisfacción 18 18,0% 18,0% 18,0% 
Medianamente 
satisfecho 
59 59,0% 59,0% 77,0% 
Altamente satisfecho 23 23,0% 23,0% 100,0% 



















Figura 12: Distribución porcentual de los trabajadores según nivel de satisfacción de 
los beneficios laborales y remunerativos. 
En cuanto al resultado que se muestran, que de los 100 trabajadores el 59% 
presenta un nivel categorizado como medianamente satisfecho, el 23 % presenta un 
nivel altamente satisfecho y un 18% presenta un nivel categorizado como baja 
satisfacción.  
De los resultados se concluye que el nivel de satisfacción laboral de los beneficios 
laborales y remunerativos en los trabajares de la empresa Inversiones Favinell, es 




Niveles de satisfacción laboral de la dimensión políticas administrativas en 







 Baja satisfacción 28 28,0% 28,0% 28,0% 
Medianamente 
satisfecho 
38 38,0% 38,0% 66,0% 
Altamente satisfecho 34 34,0% 34,0% 100,0% 



















Figura 13: Distribución porcentual de los trabajadores según nivel de satisfacción de 
las políticas administrativas. 
En cuanto al resultado que se muestran, que de los 100 trabajadores el 38% 
presenta un nivel categorizado como medianamente satisfecho, el 34 % presenta un 
nivel altamente satisfecho y un 28% presenta un nivel categorizado como baja 
satisfacción.  
De los resultados se concluye que el nivel de satisfacción laboral de las políticas 
administrativas en los trabajares de la empresa Inversiones Favinell, es 




Niveles de satisfacción laboral de la dimensión relaciones sociales en trabajadores 







 Baja satisfacción 29 29,0% 29,0% 29,0% 
Medianamente satisfecho 55 55,0% 55,0% 84,0% 
Altamente satisfecho 16 16,0% 16,0% 100,0% 




















Figura 14: Distribución porcentual de los trabajadores según nivel de satisfacción de 
las relaciones sociales. 
En cuanto al resultado que se muestran, que de los 100 trabajadores el 55% 
presenta un nivel categorizado como medianamente satisfecho, el 29 % presenta un 
nivel de baja satisfacción y un 16% presenta un nivel categorizado como alta 
satisfacción.  
De los resultados se concluye que el nivel de satisfacción laboral de las relaciones 
sociales en los trabajares de la empresa Inversiones Favinell, es medianamente 




Niveles de satisfacción laboral de la dimensión desarrollo personal en trabajadores 
de la empresa Inversiones Favinell 





 Baja satisfacción 15 15,0% 15,0% 15,0% 
Medianamente satisfecho 61 61,0% 61,0% 76,0% 
Altamente satisfecho 24 24,0% 24,0% 100,0% 
















Figura 15: Distribución porcentual de los trabajadores según nivel de satisfacción de 
desarrollo personal  
En cuanto al resultado que se muestran, que de los 100 trabajadores el 61% 
presenta un nivel categorizado como medianamente satisfecho, el 24% presenta un 
nivel altamente satisfecho y un 15% presenta un nivel categorizado como baja 
satisfacción.  
De los resultados se concluye que el nivel de satisfacción laboral de desarrollo 
personal en los trabajares de la empresa Inversiones Favinell, es medianamente 




Niveles de satisfacción laboral de la dimensión desempeño de tareas en trabajadores 







 Baja satisfacción 11 11,0% 11,0% 11,0% 
Medianamente 
satisfecho 
58 58,0% 58,0% 69,0% 
Altamente satisfecho 31 31,0% 31,0% 100,0% 


















Figura 16: Distribución porcentual de los trabajadores según nivel de satisfacción de 
desempeño de tareas.  
En cuanto al resultado que se muestran, que de los 100 trabajadores el 58% 
presenta un nivel categorizado como medianamente satisfecho, el 31% presenta un 
nivel altamente satisfecho y un 11% presenta un nivel categorizado como baja 
satisfacción.  
De los resultados se concluye que el nivel de satisfacción laboral de desempeño de 
tareas en los trabajares de la empresa Inversiones Favinell, es medianamente 




Niveles de satisfacción laboral de la dimensión relación con la autoridad en 
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell 





 Baja satisfacción 29 29,0% 29,0% 29,0% 
Medianamente satisfecho 47 47,0% 47,0% 76,0% 
Altamente satisfecho 24 24,0% 24,0% 100,0% 












Figura 17: Distribución porcentual de los trabajadores según nivel de satisfacción de 
relación con la autoridad. 
En cuanto al resultado que se muestran, que de los 100 trabajadores el 47% 
presenta un nivel categorizado como medianamente satisfecho, el 29% presenta un 
nivel de baja satisfacción y un 24% presenta un nivel categorizado como alta 
satisfacción.  
De los resultados se concluye que el nivel de satisfacción laboral de relación con la 
autoridad en los trabajares de la empresa Inversiones Favinell, es medianamente 
satisfecho con tendencia a baja satisfacción.  
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3. 2 Contrastación de Hipótesis  
3.2.1 Resultados generales  
En cuanto a los resultados obtenidos a partir del cuestionario con escala ordinal se 
asumirá prueba no paramétrica que muestra de dependencia entre las variables 
independientes frente a la variable dependiente posteriores a la prueba de hipótesis 
se basaran a la prueba de regresión logística, ya que los datos para el modelamiento 
son de carácter cualitativo ordinal, orientando al modelo de regresión logística 
ordinal, para el efecto asumiremos el reporte del SPSS. 
Tabla 20 
Determinación del ajuste de los datos de la motivación en la satisfacción laboral de 
en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell. 
Modelo -2 log de la 
verosimilitud 
Chi-cuadrado gl Sig. 
Sólo intersección 73,427    
Final 18,703 54,723 2 ,000 
Función de vínculo: Logit. 
En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los siguientes 
resultados donde los datos obtenidos estarían explicando la dependencia de la 
motivación en la satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones 
Favinell, los  resultado de la tabla de acuerdo al Chi cuadrado es de 54,723 y  
p_valor (valor de la significación) es igual a 0.000 frente a la significación estadística 
α igual a 0.05 (p_valor < α ), esto significa que los datos obtenidos  se presta para la 
mostrar la dependencia de las variables de estudio. 
Tabla 21 
Determinación de las variables para el modelo de regresión logística ordinal 
Bondad de ajuste 
 Chi-cuadrado gl Sig. 
Pearson 1,775 2 ,412 
Desviación  2,266 2 ,322 
Función de enlace: Logit. 
Así mismo se muestran los resultados de la bondad de ajuste de la variable el cual 
no se rechaza la hipótesis nula; por lo que con los datos de la variable es posible 
mostrar la dependencia gracias a las variables y el modelo presentado estaría dado 
por el valor estadística de  p_valor 0.412 frente al α igual 0.05. Por tanto el modelo y 
los resultados están explicando la dependencia de una variable sobre la otra. 
Tabla 22 
Presentación de los coeficientes de la motivación en la satisfacción laboral de en 
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell. 
Estimaciones de los parámetros 
 Estimación Error 
típ. 







[ Satisfacción = 1] -3,870 ,572 45,810 1 ,000 -4,991 -2,749 
[ Satisfacción = 2] -,603 ,347 3,015 1 ,082 -1,283 ,078 
Ubicación 
[Motivación=1] -4,519 ,724 38,971 1 ,000 -5,938 -3,100 
[Motivación=2] -2,661 ,556 22,885 1 ,000 -3,751 -1,571 
[Motivación=3] 0a . . 0 . . . 
Función de vínculo: Logit. 




Los resultados representan los coeficientes de la expresión de la regresión con 
respecto al nivel medianamente (2), en comparación frente a la alta satisfacción (3) 
de los trabajadores de la empresa Inversiones Favinell; de ello se tiene que la 
motivación es protector implicando que el encuestado que se encuentra en un nivel 
de medianamente motivado tiene la probabilidad a manifestar una alta satisfacción. 
Así mismo, lo ratifica el estadístico Wald siendo 22,885 con valor de significación de 
p_val= 0.00 frente al 0.05 de significación estadística. 
Contrastación de hipótesis general  
H 0: No existe influencia de la motivación en la satisfacción laboral en trabajadores 
de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., 
de julio a diciembre 2016 
H a: Existe influencia de la motivación en la satisfacción laboral en trabajadores de la 
empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de 
julio a diciembre 2016 
Tabla 23 
Pseudo coeficiente de determinación de las variables 
Pseudo R-cuadrado 
Cox y Snell ,421 
Nagelkerke ,479 
McFadden ,259 
Función de vínculo: Logit. 
En la tabla, se hace referencia, se tiene los pseudo R cuadrado, lo que se estarían 
presentando es la dependencia porcentual motivación en la satisfacción laboral en 
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 
FAVINELL S.A.C. de julio a diciembre 2016. El cual se tiene el resultado  de 
Nagalkerke siendo, la variabilidad la satisfacción dependiente del 47,9% de la 














  Área 0.820 
Figura 18. Representación del área COR como incidencia de la motivación en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell. 
A consecuencia de lo explicado, se tiene el área representado por los datos 
incidencia de la motivación en la satisfacción laboral,  el cual se muestra el reporte 
del mismo con 82% de área bajo la curva COR; implica que existe influencia de la 
motivación en la satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones 
Favinell Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
 
 
3.2.2 Resultados específicos  
Resultado específico 1 
La influencia de la dimensión necesidad de protección y seguridad en la satisfacción 
laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 
Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016 
Tabla 24 
Presentación de los coeficientes de la dimensión necesidad de protección y 
seguridad en la satisfacción laboral en trabajadores. 
Estimaciones de los parámetros 
 Estimación Error 
típ. 







[satisfacción = 1] -4,219 ,604 48,854 1 ,000 -5,402 -3,036 




-4,445 ,704 39,850 1 ,000 -5,825 -3,065 
[Necesidad 
protección=2] 
-2,943 ,585 25,323 1 ,000 -4,089 -1,797 
[necesidad 
protección=3] 
0a . . 0 . . . 
Función de vínculo: Logit. 
a. Este parámetro se establece en cero porque es redundante. 
Los resultados representan los coeficientes de la expresión de la regresión con 
respecto al nivel medianamente de la dimensión necesidad de protección y 
seguridad (2), en comparación frente a la alta satisfacción (3) de los trabajadores de 
la empresa Inversiones Favinell; de ello se tiene que la dimensión necesidad de 
protección y seguridad es protector implicando que el trabajador que se encuentra en 
un nivel de medianamente motivado en esa dimensión tiene la probabilidad a 
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manifestar una alta satisfacción. Así mismo, lo ratifica el estadístico Wald siendo 
25,323 con valor de significación de p_val= 0.00 frente al 0.05 de significación 
estadística. 
Prueba de hipótesis 1. 
H 0: No existe influencia de la dimensión necesidad de protección y seguridad en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
H a: Existe influencia de la dimensión necesidad de protección y seguridad en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
Tabla 25 
Pseudo coeficiente de determinación de las variables. 
Pseudo R-cuadrado 
Cox y Snell ,422 
Nagelkerke ,480 
McFadden ,259 
Función de vínculo: Logit. 
En cuanto al pseudo R cuadrado, lo que se estarían presentando es la dependencia 
porcentual de la satisfacción laboral  en la necesidad de protección y seguridad  de 
los trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 
FAVINELL S.A.C. El cual se tiene el resultado  de Nagalkerke siendo, la variabilidad 
de la satisfacción laboral dependiente del 48% de la necesidad de protección y 














                Área 0.833 
Figura 19. Representación del área COR como incidencia de la necesidad de 
protección y seguridad en la satisfacción de los trabajadores. 
A consecuencia de lo explicado, se tiene el área representado por los datos 
incidencia de la necesidad de protección y seguridad en la satisfacción laboral,  el 
cual se muestra el reporte del mismo con 83.3% de área bajo la curva COR; implica 
que existe influencia de la necesidad de protección y seguridad en la satisfacción 
laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 
Cerrada - FAVINELL S.A.C., de Julio a Diciembre 2016.
Resultado específico 2 
La influencia de la dimensión necesidad social y de pertenencia en la satisfacción 
laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 
Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
Tabla 26 
Presentación de los coeficientes de la dimensión necesidad social y de pertenencia 
en la satisfacción laboral en trabajadores. 
Estimaciones de los parámetros 
 Estimación Error 
típ. 







[satisfacción = 1] -3,867 ,564 47,039 1 ,000 -4,972 -2,762 




-3,950 ,679 33,861 1 ,000 -5,281 -2,620 
[Necesidad 
Social=2] 
-2,801 ,560 25,059 1 ,000 -3,898 -1,704 
[Necesidad 
Social=3] 
0a . . 0 . . . 
Función de vínculo: Logit. 
a. Este parámetro se establece en cero porque es redundante. 
Los resultados representan los coeficientes de la expresión de la regresión con 
respecto al nivel medianamente de la dimensión necesidad social y de pertenencia 
(2), en comparación frente a la alta satisfacción (3) de los trabajadores de la empresa 
Inversiones Favinell; de ello se tiene que la dimensión necesidad social y de 
pertenencia es protector implicando que el trabajador que se encuentra en un nivel 
de medianamente motivado en esa dimensión tiene la probabilidad a manifestar una 
alta satisfacción. Así mismo, lo ratifica el estadístico Wald siendo 25,059 con valor de 
significación de p_val= 0.00 frente al 0.05 de significación estadística.
Prueba de hipótesis 2. 
H 0: No existe influencia de la dimensión necesidad social y de pertenencia en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016 
H a:Existe influencia de la dimensión necesidad social y de pertenencia en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016 
Tabla 27 
Pseudo coeficiente de determinación de las variables. 
Pseudo R-cuadrado 
Cox y Snell ,381 
Nagelkerke ,434 
McFadden ,227 
Función de vínculo: Logit. 
En cuanto al pseudo R cuadrado, lo que se estarían presentando es la dependencia 
porcentual de la satisfacción laboral en la necesidad social y de pertenencia de los 
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 
FAVINELL S.A.C. El cual se tiene el resultado  de Nagalkerke siendo, la variabilidad 
de la satisfacción laboral dependiente del 43, 4% de la necesidad social y de 














Figura 20. Representación del área COR como incidencia de la necesidad social y de 
pertenencia en la satisfacción de los trabajadores. 
A consecuencia de lo explicado, se tiene el área representado por los datos 
incidencia de la necesidad social y de pertenencia en la satisfacción laboral,  el cual 
se muestra el reporte del mismo con 83.1% de área bajo la curva COR; implica que 
existe influencia de la necesidad social y pertenencia en la satisfacción laboral en 
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 





Resultado específico 3. 
Influencia de la dimensión necesidad de autoestima en la satisfacción laboral en 
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 
FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
Tabla 28 
Presentación de los coeficientes de la dimensión necesidad de autoestima en la 
satisfacción laboral en trabajadores 
Estimaciones de los parámetros 
 Estimación Error 
típ. 









-3,728 ,560 44,283 1 ,000 -4,825 -2,630 
[satisfacción = 
2] 




-4,152 ,690 36,186 1 ,000 -5,505 -2,799 
[necesidad 
autoestima=2] 
-2,323 ,535 18,866 1 ,000 -3,371 -1,275 
[necesidad 
autoestima=3] 
0a . . 0 . . . 
Función de vínculo: Logit. 
a. Este parámetro se establece en cero porque es redundante. 
Los resultados representan los coeficientes de la expresión de la regresión con 
respecto al nivel medianamente de la dimensión necesidad de autoestima (2), en 
comparación frente a la alta satisfacción (3) de los trabajadores de la empresa 
Inversiones Favinell; de ello se tiene que la dimensión necesidad de autoestima es 
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protector implicando que el trabajador que se encuentra en un nivel de 
medianamente motivado en esa dimensión tiene la probabilidad a manifestar una 
alta satisfacción. Así mismo, lo ratifica el estadístico Wald siendo 18,866 con valor de 
significación de p_val= 0.00 frente al 0.05 de significación estadística. 
Prueba de hipótesis 3. 
H 0: No existe influencia de la dimensión necesidad de autoestima en la satisfacción 
laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 
Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
H a: Existe influencia de la dimensión necesidad de autoestima en la satisfacción 
laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 
Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
Tabla 29 
Pseudo coeficiente de determinación de las variables. 
Pseudo R-cuadrado 
Cox y Snell ,367 
Nagelkerke ,418 
McFadden ,217 
Función de vínculo: Logit. 
En cuanto al pseudo R cuadrado, lo que se estarían presentando es la dependencia 
porcentual de la satisfacción laboral  en la necesidad de autoestima de los 
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 
FAVINELL S.A.C. El cual se tiene el resultado  de Nagalkerke siendo, la variabilidad 















Figura 21. Representación del área COR como incidencia de la necesidad de 
autoestima en la satisfacción de los trabajadores. 
A consecuencia de lo explicado, se tiene el área representado por los datos 
incidencia de la necesidad de autoestima en la satisfacción laboral,  el cual se 
muestra el reporte del mismo con 80.3% de área bajo la curva COR; implica que 
existe influencia de la necesidad autoestima en la satisfacción laboral en 
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 




Resultado específico 4 
La Influencia de la dimensión necesidad de autorrealización en la satisfacción laboral 
en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 
FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
Tabla 30 
Presentación de los coeficientes de la dimensión necesidad de autorrelación en la 
satisfacción laboral en trabajadores. 
Estimaciones de los parámetros 
 Estimación Error 
típ. 







[satisfacción = 1] -4,165 ,596 48,814 1 ,000 -5,333 -2,996 




-3,787 ,690 30,119 1 ,000 -5,140 -2,435 
[necesidad 
autorrealización=2] 
-3,304 ,601 30,246 1 ,000 -4,481 -2,126 
[necesidad 
autorrealización=3] 
0a . . 0 . . . 
Función de vínculo: Logit. 
a. Este parámetro se establece en cero porque es redundante. 
Los resultados representan los coeficientes de la expresión de la regresión con 
respecto al nivel medianamente de la dimensión necesidad de autorrealización (2), 
en comparación frente a la alta satisfacción (3) de los trabajadores de la empresa 
Inversiones Favinell; de ello se tiene que la dimensión necesidad de autorrealización 
es protector implicando que el trabajador que se encuentra en un nivel de 
medianamente motivado en esa dimensión tiene la probabilidad a manifestar una 
alta satisfacción. Así mismo, lo ratifica el estadístico Wald siendo 30,246 con valor de 





Prueba de hipótesis 4. 
H 0. No existe influencia de la dimensión necesidad de autorrelación en la 
satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad 
Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016. 
H a: Existe influencia de la dimensión necesidad de autorrelación en la satisfacción 
laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima 
Cerrada - FAVINELL S.A.C., de julio a diciembre 2016 
Tabla 31 
Pseudo coeficiente de determinación de las variables. 
Pseudo R-cuadrado 
Cox y Snell ,386 
Nagelkerke ,439 
McFadden ,231 
Función de vínculo: Logit. 
En cuanto al pseudo R cuadrado, lo que se estarían presentando es la dependencia 
porcentual de la satisfacción laboral en la necesidad de autorrelación de los 
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 
FAVINELL S.A.C. El cual se tiene el resultado  de Nagalkerke siendo, la variabilidad 








Figura 22. Representación del área COR como incidencia de la necesidad 
autorrealización en la satisfacción de los trabajadores. 
A consecuencia de lo explicado, se tiene el área representado por los datos 
incidencia de la necesidad de autorrealización en la satisfacción laboral,  el cual se 
muestra el reporte del mismo con 85,2% de área bajo la curva COR; implica que 
existe influencia de la necesidad de autorrealización en la satisfacción laboral en 
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - 

















En la presenta investigación se ha realizado el análisis estadístico de carácter 
explicativo - causal sobre la variable motivación y satisfacción laboral en trabajadores 
de la empresa Inversiones Favinell Sociedad Anónima Cerrada - FAVINELL S.A.C., 
de julio a diciembre 2016. 
En lo que respecta a la variable motivación en el estudio se han encontrado la 
predominancia de los niveles medianamente motivado con tendencia a una alta 
motivación, en lo que respecta a las acciones encaminadas a buscar la satisfacción 
de las necesidades, con la finalidad de disminuir la tensión de la misma, Sashkin 
(1996). Los resultados nos refiere si bien existe un tendencia positiva de los niveles 
de la motivación, también se encuentra un gran porcentaje de los trabajadores que 
presenta una baja motivación, por lo cual se debe intervenir de forma oportuna para 
evitar posibles dificultades dentro de la organización. Estos resultados concuerdan 
con los encontrados por Moya (2011) en España en su investigación sobre 
motivación laboral y con el estudio de Chirito y Raymundo (2015) en Huacho, en 
ambos estudio predominó el nivel medio de motivación. Por el contrario en el estudio 
de Sánchez (2011) en Argentina predominaron los niveles altos de motivación. 
De lo anterior, se asume que el contexto juega un rol importante en la 
percepción y comportamiento de los miembros y las organizaciones, por ello los 
resultados tienden a diferir ligeramente influenciadas por variables 
sociodemográficas y ambientales. 
Así mismo sobre las dimensiones de la motivación se encontraron la 
predominancia de niveles categorizados como medianamente motivados en lo que 
respecta a la dimensión necesidad de protección es decir las acciones encaminadas 
a satisfacer la necesidad económica y personal que incluye la consecución de un 
nivel de vida razonable, Sashkin (1996); también medianamente motivado en lo que 
respecta a la necesidad social y de pertenencia, es decir sobre las acciones 
orientadas a las relaciones sociales, la identidad de grupo, la necesidad de amistad y 
contactos personales significativos, la necesidad de amor e intimidad con otra 
personas, Sashkin (1996); así mismo medianamente motivado en la dimensión 
necesidad de autoestima que describe a las acciones encaminadas a cubrir las 
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necesidades de la persona a sentirse valiosa y respetada por sí misma, Sashkin 
(1996); finalmente un nivel medianamente motivado en lo concierne a la dimensión 
autorrealización es decir sobre las acciones del individuo a cubrir los deseos de 
desarrollar su potencial, a crecer profesionalmente y alcanzar sus metas que se 
propone, Sashkin (1996). 
Con respecto a la descripción de la variable satisfacción en trabajadores de la 
empresa Inversiones Favinell; se encontraron la predominancia del nivel 
medianamente satisfecho seguido del nivel alta satisfacción, sobre la disposición o 
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores 
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional, Palma (2005, p.17). En 
apariencia los resultados nos podrían dar un intervención errónea, sin embargo al 
tener una perspectiva global existe gran porcentaje de los trabajadores que 
presentan un nivel de baja satisfacción, además resaltar que niveles medianamente 
satisfechos no son del todo positivo. Estos resultados son respaldados por los 
encontrados por Moya (2011) en el contexto español y los resultados encontrados 
por Alfaro et al. (2012) y Pérez y Rivera (2015) en nuestro medio en dichos estudios 
predomino niveles medios de satisfacción.  Sin embargo difieren de Salazar (2013) 
en Guatemala encontró la predominancia de los niveles altos.   
Es importante el aporte de Robbins y Judge (2009) el cual sostiene que los 
empleados pueden expresar su insatisfacción de cuatro formas: la primera que es 
salir de organización, lo cual involucra buscar nuevo empleo y renunciar; la segunda 
forma se le denomina voz, que es intento activo y constructivo de querer mejorar las 
condiciones, a través de sugerencias, discusión del problema o actividades 
sindicales; la tercera forma se denomina lealtad, que es la conducta pasiva pero 
optimista de que las cosas mejoraran; y finalmente la forma negligencia que es el 
acto de permitir pasivamente que las cosas empeoren 
En cuanto a las dimensiones de la satisfacción laboral, se describen niveles 
de medianamente satisfecho, es decir los trabajadores se sienten medianamente 
satisfechos con tendencia a experimentar una baja satisfacción en la dimensión 
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condiciones físicos y materiales que describe la actitud que poseen sobre los 
elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de 
trabajo y se constituye como facilitador de la misma, Palma (2005); medianamente 
satisfecho en la dimensión Beneficios laborales es decir el grado de complacencia en 
relación al incentivo económico como pago por su labor, Palma (2005); 
medianamente satisfecho sobre las políticas administrativas que describe el grado de 
acuerdo frente a los lineamiento o normas institucionales, Palma (2005); 
medianamente satisfecho con tendencia a baja satisfacción en lo que respecta a las 
relaciones sociales, es decir sobre el grado de complacencia frente a la interrelación 
con otros miembros de la organización, Palma (2005); así mismo se siente 
medianamente satisfecho en lo respecta al desarrollo personal, es decir sobre la 
oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas para su 
autorrealización, Palma (2005); también se siente medianamente satisfecho sobre el 
desempeño de tareas es decir sobre la valoración con la que asocia el trabajador sus 
tareas cotidianas en la entidad en la que labora, Palma (2005); y finalmente se siente 
medianamente satisfecho en lo que concierne a la dimensión relación con la 
autoridad es decir sobre la apreciación valorativa que realiza el trabajador con el jefe 
directo y respecto a sus actividades cotidianas, Palma (2005). 
De lo anterior, se aprecia que los trabajadores presentan menores niveles de 
satisfacción en lo que respecta a las condiciones físicas y materiales, además en las 
relaciones con sus compañeros de trabajo. Sobre ello, OIT (2015) sostiene que el 
compañerismo y las condiciones ambientales favorecen la satisfacción de los 
trabajadores, de lo contrario es la principal fuente de los conflictos dentro de una 
organización.  
Con referencia a la hipótesis general los resultados obtenidos en la 
investigación determinan que existe influencia de la motivación en la satisfacción 
laboral en trabajadores de la empresa Inversiones Favinell, 2016; el cual se tiene el 
resultado de Nagalkerke siendo, la variabilidad la satisfacción dependiente del 47,9% 
de la motivación laboral en los trabajadores de la empresa. Es decir las acciones 
encaminadas a buscar la satisfacción de las necesidades, con la finalidad de 
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disminuir la tensión de la misma (Shashkin, 1996), influyen en la disposición o 
tendencia relativamente estable de complacencia que se tiene hacia el trabajo, 
basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional, 
Palma (2005). Del análisis permite apreciar que frente a mayores niveles de 
motivación en los trabajadores más satisfechos se sentirán con respecto a su 
trabajo. Estos resultados son respaldados por Castillo (2014) en su investigación 
determinó que la motivación es un factor que predice la satisfacción laboral. 
Otros  estudios correlaciónales en el contexto internacional, como los de 
Zavala (2014) y Moya (2011) se encontraron relaciones estadísticamente 
significativas y directas entre la motivación y la satisfacción laboral; estos estudios 
permiten reforzar las conclusiones que la motivación influye de manera significativa 
en la satisfacción laboral. Así mismo, resaltar los aportes de Gutiérrez (2015) quien 
sostiene que la motivación también influye en el clima organizacional; además, 
Chirito y Raymundo (2015) en su estudio determinaron que la motivación influye de 
manera significativa en el desempeño de los trabajadores.   
Con respecto a las hipótesis específicas, en la investigación se determinó que 
las dimensiones necesidad de protección y seguridad, la necesidad social, la 
necesidad de autoestima y la necesidad de autorrealización influyen de manera 
significativa en la satisfacción laboral; es decir las acciones encaminadas a satisfacer 
seguridad económica y personal, de satisfacer la pertenencia e interacción con los 
demás, la necesidad de sentirse valiosa como persona y la necesidad de sentirse 
realizado y cumplir metas (Sashkin, 1996), influyen en la disposición o tendencia 
relativamente estable de complacencia que se tiene hacia el trabajo, basada en 
creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional, Palma 
(2005). De los resultados se aprecia que una intervención oportuna que busque 
mejorar las dimensiones de la motivación repercutirá en el grado de satisfacción que 
los trabajadores experimenten. 
Además, otros autores sostienen que la satisfacción es un constructo que está 
influenciado tanto por variable personales como del contexto; en ello es importante 
mencionar el aporte de Monteza (2014) quien sostiene que las personas que 
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presentan elevados niveles de estabilidad emocional y responsabilidad Tambien 
presentan niveles altos de satisfacción en el trabajo, también Sánchez (2011) 
encontró relaciones significativas entre el bienestar psicológico, el estrés y la 
satisfacción laboral. Por otro lado, Salazar (2013) determinó la influencia entre la 
cultura organizacional y la satisfacción laboral; también Pérez y rivera (2015) 
encontró relaciones significativas entre el clima organizacional y la satisfacción de los 
trabajadores. De lo anterior se aprecia que la satisfacción es el resultado de la 
interacción de muchos componentes tanto a internos como externos, en la presente 
investigación se deja constancia que la motivación es un factor influyen en 47,9% de 
la satisfacción, siendo uno de los factores más importantes al momento de analizar la 


















En lo que respecta a la variable motivación en los trabajadores de la empresa 
inversiones Favinell, 2016. Presentan un nivel medianamente motivado seguido del 
nivel altamente motivado. Así mismo, presentan un nivel medianamente motivados 
en la dimensión necesidad de protección y seguridad; como también niveles 




En lo que respecta a la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa 
inversiones Favinell, 2016, predomina el nivel medianamente satisfecho con una 
ligera tendencia a presentar una alta satisfacción: en lo que respecta a las 
dimensiones en las condiciones laborales y relaciones sociales presentan un nivel 
medianamente satisfecho con tendencia a presentar una baja satisfacción; en las 
dimensiones beneficios laborales, políticas administrativas, desarrollo personal, 
desempeño de tareas y la relación con la autoridad presentan niveles medianamente 
satisfecho con tendencia a presentar una alta motivación.  
 
Tercera:  
Los resultados encontrado permiten concluir que existe influencia de la motivacion en 
la satisfacciona laboral en los trabajadores de la empresa Favinell, 2016. El valor de 
Nagelkerke es de 0,479 o el 47,9% que muestra que la satisfaccion es dependiente 
en ese porcentaje de la motivacion de los trabajadores.  
 
Cuarta:  
Los resultado permiten determinar que existe influencia de las dimensiones de la 
motivación, en tal sentido la necesidad de protección y seguridad influye en 48%, la 
necesidad social influye en 43,4 %, la necesidad de autoestima influye 41,8% y la 




















Se recomienda al área de recursos humanos de Inversiones Favinell SAC, planificar 
y organizar talleres y programas de intervención, enfocados a mejorar los niveles 
bajos y medios de motivación (60%) asi como el estado de cada una de sus 
dimensiones. Se aprecia que existe mecanismos y aspectos relevantes sobre la 
motivación que no tienen un buen funcionamiento. 
 
Segunda: 
Se recomienda al área de recursos humanos de la empresa Inversiones Favinell 
SAC, planificar y organizar talleres y programas de intervención, enfocados a mejorar 
los niveles bajos de satisfacción laboral que presentan los trabajadores (24%). Estas 
actividades deben estar orientadas a lograr una mejor percepción de los trabajadores 
sobre sus condiciones laborales y motivacionales. Para ello, se debe tener en cuenta 
los objetivos y actividades en base a la medición de las dimensiones, para 
determinar prioridades.  
 
Tercera:  
Se recomienda al área de recursos humanos de la empresa Inversiones Favinell 
SAC, planificar y organizar talleres y programas de intervención, orientados a 
mejorar las condiciones motivacionales de los trabajadores, para que de esta manera 
influenciar en los niveles de satisfacción de los trabajadores. Teniendo en cuenta 
que la motivación influye en un 47% sobre la satisfacción de los trabajadores.  
 
Cuarta: 
Para próximos estudios realizar un análisis tomando en cuenta variables 
demográficas como edad, sexo, tiempo de servicio, utilizando una población mayor, 
que incluya otras organizaciones del medio, tanto públicas como privadas, para que 
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ESTADISTICA A UTILIZAR 
TIPO:  
La investigación es básica, 
también conocida como 
pura, teórica o 
fundamental. 
 
DISEÑO:     
 
El diseño es no 
experimental, de corte 





La presente investigación 
utilizara el método 
Hipotético deductivo, el 
cual es un método 
científico que considera 
que la conclusión se halla 








TAMAÑO DE MUESTRA: 
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Cuestionario de Motivación laboral – MBM 
Instrucciones: Por favor, responda a cada una de las afirmaciones siguientes indicando su grado de 
acuerdo con las mismas, es decir, hasta qué punto concuerda cada afirmación con sus propios puntos 
de vista y opiniones. Marque con un círculo la letra que más fielmente refleje su punto de vista 
personal, de acuerdo con la siguiente clave: 
C = Estoy Completamente de acuerdo 
B = Estoy Básicamente de acuerdo 
P = Estoy Parcialmente de acuerdo 
S = Sólo estoy un poco de acuerdo 
N = No estoy de acuerdo 
1. Lo más importante para mí es tener un empleo estable     C B P S N 
2. Prefiero trabajar de manera independiente, más o menos por mi cuenta   C B P S N 
3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para la empresa  C B P S N 
4. Buscar aquello que te haga feliz es lo más importante en la vida.    C B P S N 
5. La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para mí.  C B P S N 
6. Mis amigos significan más que casi ninguna otra cosa para mí.    C B P S N 
7. La mayor parte de las personas creen que son más capaces de lo que realmente son.  C B P S N 
8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar  destrezas.        C B P S N 
9. Para mí, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.    C B P S N 
10. Es preferible evitar una relación demasiado estrecha con los compañeros de trabajo.  C B P S N 
11. La valoración que tengo de mí mismo es más importante que la opinión de  ninguna otra persona.
            C B P S N 
12. Perseguir los sueños es una pérdida de tiempo.      C B P S N 
13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilación sólido.    C B P S N 
14. Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros  
- clientes o compañeros de trabajo-.        C B P S N 
15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he conseguido.  C B P S N 
16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios límites.  C B P S N 
17. Uno de los aspectos más importantes de un puesto de trabajo es el plan de seguros 
 de enfermedad de la empresa.         C B P S N 
18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mí.   C B P S N 
19. Mis logros me proporcionan una importante sensación de autorrespeto.   C B P S N 








Escala de Satisfacción laboral – SL - SPC 
Edad: ____________ Sexo _________ Tiempo de servicio  
 
A continuación se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos 
nos responda con absoluta sinceridad, marcando con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de vista.  
 
TA Totalmente de acuerdo. 
A De acuerdo. 
I  Indeciso. 
D En desacuerdo. 
TD Totalmente en desacuerdo. 
 
No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegúrese de haber contestado a todas las preguntas. 
 
N  TA A I D TD 
1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de 
mis labores. 
     
2* Mi sueldo es alto en relación a la labor que realizo.      
3 El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es el ideal para 
desempeñar mis funciones. 
     
4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      
5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      
6 Mi(s) jefe(s) es (son)  comprensivo(s).      
7* Me siento bien con lo que gano.      
8* Siento que recibo de parte de la empresa buen trato      
9 Me agrada trabajar con mis compañeros.      
10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.      
11 Me siento realmente útil con la labor que realizo.      
12 Es grata la disposición de mis jefes cuando les pido alguna consulta 
sobre mi trabajo. 
     
13 El ambiente donde trabajo es confortable.      
14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.      
15* La sensación que tengo en mi trabajo es que no me están explotando.      
16* Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo.      
17* Me disgusta mi horario.      
18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      
19* Las tareas que realizo las percibo como algo con importancia.      
20 Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo.      
21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.      
22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas.      
23 El horario me resulta incómodo.      
24 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de trabajo.      
25 Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      
26* Mi trabajo me divierte      
27 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      
28 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo cómodamente.      
29 Mi trabajo me hace sentir realizado(a).      
30 Me gusta el trabajo que realizo.      
31* Me siento a gusto con mi jefe.      
32 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores 
diarias. 
     
33* Me reconocen el esfuerzo si trabajo más de las horas reglamentarias.      
34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).      
35 Me siento complacido con la actividad que realizo.      


























Anexo 5.  
Prueba de confiabilidad de los instrumentos 




































































































































Validez de constructo  
Correlación ítem – test para el Cuestionario de MBM 
Ítems  
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
M1 64,00 ,741 ,972 
M2 64,30 ,804 ,971 
M3 63,95 ,815 ,971 
M4 64,15 ,906 ,970 
M5 64,00 ,910 ,970 
M6 64,55 ,696 ,972 
M7 64,35 ,807 ,971 
M8 64,25 ,867 ,970 
M9 64,15 ,824 ,971 
M10 64,45 ,700 ,972 
M11 63,95 ,820 ,971 
M12 64,25 ,867 ,970 
M13 64,50 ,803 ,971 
M14 63,75 ,804 ,971 
M15 64,00 ,764 ,971 
M16 64,45 ,789 ,971 
M17 64,75 ,660 ,973 
M18 64,20 ,827 ,971 
M19 64,35 ,839 ,971 
M20 64,05 ,707 ,972 
En la tabla 4, se presenta la correlación ítem – test para el cuestionario de 
motivación MBM, cuyo objetivo fue determinar en qué grado cada pregunta 
contribuye a la validez del instrumento. De acuerdo con los resultados obtenidos 
todos los ítems obtuvieron una correlación aceptable, asimismo en cuanto al Alfa de 






Correlación ítem – test para la escala de satisfacción laboral - SL 
Ítems 
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
S1 120,75 ,672 ,863 
S2 120,85 ,733 ,862 
S3 120,85 ,545 ,866 
S4 121,15 ,536 ,867 
S5 121,15 ,889 ,859 
S6 121,15 ,780 ,859 
S7 121,30 ,671 ,864 
S8 120,75 ,764 ,860 
S9 121,25 ,771 ,860 
S10 121,05 ,662 ,865 
S11 120,70 ,866 ,860 
S12 121,05 ,772 ,865 
S13 120,70 ,751 ,864 
S14 120,70 ,847 ,862 
S15 120,85 ,609 ,866 
S16 121,55 ,658 ,863 
S17 122,70 ,130 ,875 
S18 121,20 -,353 ,879 
S19 121,35 -,291 ,879 
S20 120,05 ,006 ,877 
S21 120,15 -,055 ,877 
S22 120,25 ,032 ,875 
S23 120,25 -,304 ,881 
S24 121,55 ,205 ,873 
S25 120,50 ,188 ,874 
S26 121,25 ,136 ,884 
S27 122,10 -,195 ,878 
S28 120,15 -,055 ,877 
S29 121,80 ,204 ,880 
S30 121,10 ,059 ,877 
S31 119,85 ,620 ,869 
S32 120,95 ,680 ,868 
S33 120,25 -,061 ,877 
S34 120,90 ,564 ,868 
S35 121,10 ,059 ,877 
S36 122,50 ,165 ,874 
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En la tabla 6, se presenta la correlación ítem – test para la escala de satisfacción 
laboral, cuyo objetivo fue determinar en qué grado cada pregunta contribuye a la 
validez del instrumento. De acuerdo con los resultados obtenidos todos los ítems 
obtuvieron una correlación aceptable, asimismo en cuanto al Alfa de Cronbach si se 

























Descripción de las variables sociodemográficas de los trabajadores de la 
empresa Inversiones Favinell S.A.C., de julio a diciembre 2016. 







 Masculino 67 67,0% 67,0% 67,0% 
Femenino 33 33,0% 33,0% 100,0% 















Distribución porcentual de los trabajadores según sexo  
En la tabla  y figura, se observa que de los 100 trabajadores, el 67% (67) son de 
sexo masculino, y el 33% (33) de ellos son de sexo masculino. 












 Menores de 20 3 3,0% 3,0% 3,0% 
21 -30 50 50,0% 50,0% 53,0% 
31-40 37 37,0% 37,0% 90,0% 
41 - 50 8 8,0% 8,0% 98,0% 
51 a mas 2 2,0% 2,0% 100,0% 













Distribución porcentual de los trabajadores según edad 
Se observa que de los 100 trabajadores, el 50% tienen una edad entre los 21 y 30 
años, el 37% tienen una edad entre los 31 y 40 años, el 6% tiene una edad entre 41 
y 50, el 3% tiene una edad menor a los 20 años y el 2% tienen una edad mayor a los 
50 años. 
De los resultados se concluye que el mayoritario de los trabajadores se encuentra 
entre 21 a 30 años. 
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